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1 Uvodni slovo - Od vynucené
k trvalé flexibilité na ¢eském
trhu prace

David Klimes, autor je hlavnim analytikem ty-

deniku Ekonom

VSechno zlé je pro néco dobré. A je tomu
tak i u prehrivajici se ¢eské ekonomiky na
konci desatych let 21. stoleti. Makrocisla si
u? ukazuji Cesko, je za vrcholem hospodéf-
ského cyklu, ale na pracovnim trhu panuji
stale stejné poméry - Ceskym firmam podle
Hospodarské komory chybi na 300 tisic za-
méstnancl. Nékteré vyroby stoji, nebo se
kvili nedostatku lidi vlbec nerozjedou.
Firmy se nékdy aZz predatorsky pretahuji

0 zaméstnance. To bylo to zlé.

A nyni to dobré. Nedostatek zaméstnanct
nuti firmy nabizet flexibilnéjSi formy prace,
nez je jen klasicka osmihodinova pracovni
na skupiny obyvatel, které pro mnohé spo-
leCnosti byly jeSté pred par lety neviditelné
- rodice, pfedevSim matky s malymi détmi,
seniory v preddtchodovém ¢i dlichodovém
véku inékteré skupiny mladych, které te-

prve vstupuji na €esky trh prace.

U poptavky po seniorech, ktefi jsou jiz zku-
Seni a mohou byt i uziteCnymi mentory pro
mladsi, je posun asi nejviditelné&jsi. Pru-
zkum agentury STEM/MARK zroku 2018
dolozil, Ze se ve firmach méni vnimani se-
niora. UZ to neni ten nevykonny starnouci

zameéstnanec, ktery zabira misto mladsim.

Ve vyzkumu 87 procent respondent(
uvedlo, Ze by chtéli pracovat se starsSim ko-
legou. Seniofi jako zaméstnanci (ve véku
50-65 let) jsou podle tfi pétin potencialnich
kolegl stejné vykonni. Osmnact procent
populace se dokonce domniva, Ze seniofi
jsou vykonnéjsi nez mladi.

Podobné je to s rodici, ktefi pecuji o malé
dité. Matky s tfiletym ditétem jesté ne-
davno jen tézko hledaly pracovni uplatnéni,
které by se dalo dobfe kombinovat s rodi-
Covskymi povinnostmi. Misto alespon cas-
tecného navratu do prace tak casto ne
Uplné dobrovolné vyuzivaly celou dobu
Ceské - na evropské poméry rekordné
dlouhé - rodicovské dovolené. To se v po-
slednich letech také vyrazné méni. Firmy
buduji Ci ve spolupraci s partnery zajistuji
jesle, Skolky a dalsi pobidky, aby se kva-
lifikovana Zena na vrcholu svych sil vra-
tila co nejrychleji do tymu, ktery kvali

rodi€ovskym povinnostem opustila.

S tim souvisi samoziejmé i flexibilita
prace, kterd je pro zaméstnavani senior(,
rodicl ¢i mladych nezbytnd. Firmy nabizeji
vice castecnych Uvazkd, flexibilni formy
prace kombinované s praci zdomova Cci

moznosti dohody o sménach.

Téma je to uz nejen pro firmy, ale i pro stat.
Ministerstvo prace a socialnich véci pro-
mysli moznosti sdileného mista a dalSich

opatfeni. Pravicovéjsi politici volaji po roz-



volnéni zakoniku prace. A problému prehfi-
vajici se ekonomiky, které dosly lidi, uz si
vsiml i premiér Andrej Babis, ktery v Fijnu
2018 vyzval firmy, aby zaméstnavaly vice
chtéji pracovat. Ktomu chtéji mit zazemi
jako jesle, Skolku, Skolu. Méli byste brati lidi
ve véku 50 plus. Proc¢ by ve firmé nemohla
pracovat tfeba Zzena vysokoskolacka na ¢as-

tecny Uvazek a po ni tfeba dlchodce?"

1.1 Matky, seniofi, mladi

Vypada to, Ze flexibilita podporovana diver-
zitou a inkluzi se postupné, ale jisté v Cesku
dostava na zapadoevropskou uroven. Ale
to nenfi zatim vibec jisté. Sliby o vétSim za-
méstnavani seniort ¢i matek muZeme
najit v prohlaseni firem i politik( stejné
tak vletech 2007 ¢i 2008, kdy vrcholil

predchozi hospodarsky boom.

Po ponofreni republiky do recese si uz nikdo
na tyto sliby nevzpomnél. Byla to tehdy
z velké Casti vynucena flexibilita, kterou se
firmy prizptsobovaly ekonomickému cyklu
a trhu prace. Tak je tomu i nyni. Cilem pfi-
tom je, aby flexibilita nebyla cyklicka
a vynucena, ale trvala a hodnotova. Tedy
hodnota jasné sdilena zaméstnanci, za-
méstnavateli i statem, Ze plny rozvoj kvalifi-
kovanych sil (lidi) na trhu prace a dosazeni
maximalni produktivity je nevyhnutelné
podminén nezbytnou flexibilitou. Tak da-
leko ovSem zdaleka jeSté nejsme. Pfes to,

Ze se nékteré parametry zaméstnanosti

v poslednich dvou, tfech letech méni, stale
nas pronasleduji néktera neradostna pr-

venstvi v evropském srovnani.

Mira zaméstnanosti muzl a Zen bez déti Ci
s odrostlymi détmi patfi mezi nejvySsi v Ev-
ropské unii. Ale vyjimkou jsou dvé skupiny.
Ani ne polovina Zen s détmi do Sesti let je
zaméstnana a ani ne pétina starobnich di-
chodcd jesté chodi do prace. To jsou sice
také rekordy vEU, ale neradostné. Na-
prosté vypadnuti z trhu prace s matefstvim
a nasledné odchod do penze z divodu do-
sazeni dichodového véku predevsim u Zen
vytvari onen bludny kruh zapocaty téhoten-
stvim - nizka mzda po opétovném nastupu
do prace v porovnani s muzi, a pak inizsi

ddchod do konce Zivota.

Resenim je, ve spolupraci firem a statu, usi-
lovat o odstranéni moznosti volby, kterou
by nikdy nemély byt bud, anebo: materstvi,
anebo zaméstnani; diichod, anebo zamést-
nani. Naopak kombinace obojiho je sprav-
nou cestou pro harmonicky rozvoj osob-
niho i pracovniho Zivota (a hakonec to zna-
mena i nezanedbatelné dafové pfijmy pro

stat).

1.2 Trikrat Spatné

PFes pozitivni zmény na poli flexibility, které
trochu mimodék v posledni dobé pfinesl
vyluxovany trh préce, stale na Cesko plati

tFi nelichotivé charakteristiky:



1) V Cesku jsou Easteéné Uvazky stale
zcela minoritni. VEU je to tfetina vSech

Uvazkd, u nas ani ne desetina.

2) Cesky stat praci dani tak, Ze brani vét-
§imu vytvareni ¢aste€nych uvazka. Stat
odrazuje v rodiné od opétovného nastupu
do prace toho partnera, ktery pecuji vice
o dité (typicky matka) tim, ze druhému part-
nerovi pfiznava pomeérné vysokou danovou
slevu na nepracujici manzelku/manzela.
Dale pak rozvoji ¢aste¢nych Uvazkd brani
vysoké odvodové zatiZeni, coz se pravé vy-
razné projevuje u castecnych, méné place-

nych Uvazka.

3) Misto flexibilnich dvazkd nastupuji
jiné formy prace. Pokud je flexibilita v za-
méstnaneckém poméru nedostupna, mat-
kam malych déti zbyva moznost Fetézeni
kratkodobych praci, pfipadné alternativa ve
formé podnikani, i kdyz o to matka treba
vlUbec neusiluje. Dlchodci pak misto racio-
nalné nastaveného pfijmu z penze a tfeba
z CasteCného Uvazku voli kompletni ukon-
ceni aktivniho plsobeni na trhu prace,
i kdyZ maji stale dost sil a radi by se dal v za-

meéstnani realizovali.

1.3 Odpovédnost firem

Trvaly rozvoj flexibility jako sdilené hodnoty
na trhu prace se tak pravdépodobné neo-
bejde Casem bez pfenastaveni nékterych
danovych a dotacnich politik statu. Sni-
Zeni danové slevy na nepracujici manzelku,

snizeni socialniho pojisténi u matek malych

déti i seniort v dichodovém véku a bonifi-
kace pozdéjsiho odchodu do penze - to

jsou vSe témata, ktera Ceskou verejnou de-

vvvvv

Ale to neznameng, Ze do té doby maji firmy
sed&t se zaloZenyma rukama. Z4dna z ne-
prilis dobfe nastavenych statnich politik
neni takového charakteru, aby firmy ne-
mohly v Cesku jako své vyrazné hodnoty
rozvijet pravé flexibilitu, diverzitu a in-

kluzi.

Méni se doba. UZ se neptaji firmy uchazecq,
jak oni mohou byt flexibilni, ale uchazeci se
ptaji firem, jak ony jsou flexibilni. Byt ote-
vieny vSem produktivnim formam prace se
stava nevyhnutelnou soucasti trendu

mnoha firem.

Mnohé spolecnosti rozviji chytré programy,
jak udrzet v kontaktu s firmou rodice od-
chazejici na rodicovskou dovolenou. Dobfe
vi, Ze se jim tak po Case vrati pIné kompe-
tentni ¢lovék do tymu. V souladu s principy
age managementu se mnozi seniorni pra-
covnici stavaji mentory a prekroceni hra-
nice dlichodového véku pro né - tak jako na

Zapadé - vlastné mnoho neznamena.

Firmy investuji nemalé Usili do edukace
managementu na vSech urovnich, aby
vedouci pracovniky nezaskocily pravni, fi-
nancni ¢i technologické nastrahy spjaté
s flexibilni praci. Tak se posiluje divéra ve

flexibilitu i v managementu.



A konecné se firmy ve velkém zacinaji pous-
tét do celoZivotniho vzdélavani. Spolu-
pracuji se Skolami, aby pravé z nich pfisli
mladi talenti, vymysli dalsi vzdélavani za-
méstnancl a pripadné i rekvalifikace, pro-
toZe Uz vi, ze neni jiz zaméstnancd na vyha-
zov. Jsou jen zameéstnanci, jejichz ,vyuzity
potencial aschopnosti” na jiném Useku,
jsou pro firmu mnohem levnéjSim postu-
pem, nez by bylo drahé propousténi a na-

sledné hledani nékoho Uplné nového.

1.4 Flexibilita jako hodnota

V jaké podobé se dlouho odkladany rozvoj
flexibility na trhu prace v Ceské republice
nakonec ustali, v této chvili samozfejmé ne-
vime. MoZna se tfeba bude v né€em po-
dobat danské (respektive skandinavské)
flexikurité, kde vysoké socialni zabezpe-
ceni a efektivni pomoc statu s hledanim
prace kombinuje svelmi flexibilnim
trhem prace arelativné snadnym pro-
pousténim. Anebo se nakonec inspirujeme
Uplné nécim jinym.

Jisté je jen to, Ze od vynucené flexibility,
ktera se poji vzdy jen s vrcholem hospodar-
ského cyklu, je pro budouci prosperitu bo-
hatnouciho Ceska uZ? nutné prejit k flexibi-
lité jako obecné sdilené hodnoté na trhu

prace.



2 Vstupniinformace

2.1 Zaméreni a cile materialu

Tento dokument by mél slouZit jako navod
nebo inspirace pro zameéstnavatele, ktefi
chtéji zlepSit pracovni podminky svych
zaméstnancli asoucasné udrZet nebo
videdlnim pFipadé izvySit vykonnost
svych podniki. Metod pro dosazZeni téchto
cild je samozrejmé vétsi mnozstvi. Obsah
tohoto materialu se zaméfuje na proble-
matiku rozvoje flexibilniho trhu prace
a uplatinovani flexibilnich forem zamést-
navani. Jeho obsahovy koncept je mozné
rozdélit do nasledujicich dvou hlavnich ok-

ruh:

1) shrnuti postuptli, navodd a p¥iklada
dobré praxe pro implementaci opat-
feni pro zvyseni flexibility a mobility se
zaméfenim na moznosti prodlouzeni
aktivitniho pracovniho Zivota zamést-
nancU v pracovnich pozicich s ohledem
na vékovou diverzitu.

2) navrhy socidlnich partnerd k pripravé
a projednani legislativnich zmén pro
podporu flexibility a mobility (spadajici
napf. do Zakoniku prace) amozné
formy podpory statu vtéchto oblas-

tech.

Material se dale snazi hledat odpovédi na
dil¢i otazky. Obsahuje proto rovnéz vybrana
doporuceni v oblasti internich HR procest

(personalnich postupl ve firmach), stejné

jako doporuceni tykajici se Zivotné-pracov-

niho cyklu zaméstnancd.

Soucasti jsou dale analyza implementova-
telnosti  jednotlivych nastroja flexibility
u zaméstnavatell nebo doporuceni tykaji-
cich potencialnich zmén v oblasti prava so-
cialniho zabezpeceni, pracovniho prava di
podzakonnych predpist v kontextu flexibi-
lity trhu prace a flexibilnich forem prace.
Ambici manudlu je vznést i pozadavky smé-
rem ke koncep&nim feSenim v aktivni poli-
tice zaméstnanosti Ci k rolim odborovych
organizaci v zavadéni nastrojl flexibility

v organizacich.

Tento dokument se zaméFuje na otazky fle-
xibility na trhu prace z pohledu t¥i klico-
vych cilovych skupin, které se na trhu
prace v CR pohybuiji. Flexibilita prace z hle-
diska zaméstnavatell, statu ijich samot-
nych je pro né vysoce dulezitd. Jedna se

o nasledujici cilové skupiny:

1. Zaméstnani rodi€e (nejCast&ji matky
s malymi détmi);

2. Zameéstnani seniofi (vCetné osob ve
véku 55+);

3. Mlada generace na trhu prace (mladi
lidé narozeni mezi roky 1982 az 1996,

tedy véku 20-34 let).

Spise okrajové se pak material vénuje cizin-
clm na trhu prace (zaméstnancdm pricha-

zejicich ze zahranici).



Pro kazdou z uvedenych cilovych skupin
jsou nosna témata dokumentu analyzo-

vana ze dvou zakladnich pohledd:

1) Externi flexibilita - tj. flexibilita z po-
hledu trhu prace (jaka je situace na
trhu prace a jaka systémova opatreni je
tfeba zavést, aby cilova skupina méla
moznost volby, aby nastroje flexibility
byly dostupné pro vSechny zamést-
nance ane jen pro zameéstnance vel-
kych a nadnarodnich firem atd.);

2) Interni flexibilita - tj. flexibilita z po-
hledu firmy (jsou-li na trhu prace pro
cilovou skupinu zaméstnanci dosta-
te¢né podminky pro flexibilni zplsoby
prace, mohou zaméstnavatelé realizo-
vat praktické kroky pro umoznéni in-
terni flexibility ato, co umoznuji pra-
covné-pravni podminky v nasi zemi
v ramci nastrojl uplatriovani flexibilni

formy zaméstnani).

V kontextu FeSeného tématu je tfeba dale
pfipomenout, Ze je potfeba rozliSovat né-
které zakladni pojmy, které spolu Uzce sou-

visi, nejsou vSak totozné:

- Diverzita: pomaha vytvaret hodnotovy
pristup zaméstnavateld k zaméstnan-
cim a trhu prace, podporuje rozvoj lid-
ského kapitalu a talentu, pfinasi vSem
spolecensky i ekonomicky kapital.

- Inkluze: pomaha integrovat rdzné sku-
piny zaméstnancl vytvorenim vhod-

ného pracovniho prostfedi a podminek

(potreby zaméstnancd, rozvoj talentd,
kariérni rlst) prostrednictvim plang,
strategii a opatfeni.

- Flexibilita: je vlastné soucasti inkluziv-
nich podminek, které vytvari zameéstna-
vatel, nabizi konkrétni cesty a nastroje,
jak zapojit rdzné skupiny zaméstnanct
do rliznych fazi pracovniho procesu, je-
jim zékladnim principem je dliraz na fle-

xibilni pracovnépravni vztahy.

2.2 Sirsi kontext FeSené problematiky

Problematika demografickych zmén, méni-
ciho se pracovniho trhu, schopnosti udrzet
si talenty patfi jiz dnes neodmyslitelné k za-
kladni, nejen personalni, strategii kazdého
zameéstnavatele. Pokud nezméni firmy pre-
mysleni o pracovnim trhu, nebudou mit do-
statek kvalifikovanych sil. Proto firmy po-
stupné vice adaptuji nastroje diverzity
a inkluze, age managementu, ale i flexi-
bility prace. Zaroven aktivné pracuji s ab-
solventy a podporuji vykonnost svych sta-
vajicich zaméstnancl pravé proto, Ze bu-
deme zU0stavat v praci mnohem déle, nez
tomu bylo doposud. A schopnégjsi zamést-
nanci, zejména ti kvalifikovani, budou pra-
covat ve véku, ve kterém by si to nasi praro-
die jiz ¢asto neuméli predstavit. Ceské
firmy, zejména malé a stfedni podniky
(MSP), v3ak (jak potvrdilo pilotni méfeni pri-
pravenosti firem na demografické zmény)

nastroje moderniho HR neimplementuji



dostatecné a jejich pfipravenost na zmény

je kvali tomu nizka.

Flexibilni pracovni trh, flexibilita prace
a pracovniho prostfedi se pro zaméstnava-
tele stavaji vice a vice urcujicimi faktory
pro zajiSténi kvalitnich a udrZitelnych
pracovnich sil. Pracovni trh, jeho potfeby
a pozadavky se v dobé globalni ekonomiky
a rychlého rozvoje informacnich technolo-
gii jen téZko obejdou bez zajisténi dostatec-
nych podminek pro flexibilni praci a pra-
covni prostredi, které bude v potfebné rov-
novaze se stylem a zplsobem Zivota lidi ve
méstech vétSich, menSich a vyjimkou ne-

musi byt vSak ani ,venkov"”.

ZkuSenosti a praxe dokladaji, ze téma fle-
xibility se tyka aje duleZité jak pro
velké, stfedni tak i malé firmy, a stejné
tak se tyka vyrobni i nevyrobni sféry.
Pracovni trh v CR parodoxné i pfes aktudini
velmi nizkou miru nezaméstnanosti trpi

dlouhodobym nedostatkem kvalifikova-

nych zaméstnanct jak v nevyrobnich profe-
sich, tak v profesich manualnich a vyrob-

nich.

Demograficka data, ktera nejen unas ale
i celoevropsky uvadéji, Zze populace cel-
kové starnou, predpovidaji zvySujici se
pocty starych lidi, diky i zvySujici se hra-
nici tzv. doziti. Soubézné se bohuzel sni-
Zuji pocty ekonomicky aktivnich lidi. Pfiro-
zenym dasledkem takového stavu je a bude
prodluzujici se vék odchodu lidi do
penze, tedy lidé budou zfejmé déle praco-
vat. Flexibilni zptsob prace a flexibilni pra-
covni prostfedi se postupné stava bezpo-
chyby vice nez dllezitym faktorem pro za-
méstnance a rovnéz zaméstnavatele, ktefi
budou pracovat ive svém ,seniorském”

véku (Tabulka 1)

Na druhou stranu nastupuji nové mladé
~internetové generace” a uz dnes vyza-
duji po zaméstnavatelich zajisténi rovno-

vahy mezi pracovnim asoukromym Zivo-

Tabulka 1 - Podil obyvatel CR dle demografické projekce — vékové skupiny (%)

Ukazatel/rok 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2030 2035 2040 2045 2050 2055 2060 2065 2070

0-14 15,7 159 16,0 16,1 16,0 159
15-64 65,0 64,5 640 636 633 63,1
65+ 19,2 19,6 20,0 204 20,7 21,0
Index stari 122 123 125 127 129 132
Index zavislosti 64,8 66,4 68,0 694 70,8 72,0
Primérny vék 42,2 42,3 42,5 42,7 42,9 43,0

Zdroj: CSU
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tem. Flexibilita prace apracovniho pro-
stfedi je pro né samozfejmosti a oteviené

se o ni hlasi.

Pracovni trh v poslednich deseti letech
se méni, coz vyrazné souvisi s nastupujici
novou generaci mladych zaméstnancd,
ktefi jsou oznaCovani jako generace Y (nebo
milenidlové). Typickym znakem této gene-
race je dlraz na rovnovahu soukromého
a pracovniho Zivota. Vedle nich jsou to vSak
stale Castéji zameéstnanci napfic vsemi ge-
neracemi, ktefi se snazi najit tuto rovno-
vahu a odolavat tak stresu atlaku, které
plynou z dneSni doby zaméFrené na produk-
tivitu a vykon.

Jednim z FeSeni je pravé zavadéni flexibi-
lity prace, kterd prinasi ve svém dUsledku
vyhody pro obé strany - jak zaméstnance,
tak zaméstnavatele. Flexibilita se pak v po-
slednich letech stava stale Castéji priroze-
nou soucasti firemni kultury, prestize
jednotlivych firem, ale i atraktivity ve sméru
k novym zaméstnanclim a uchazec¢dim o za-
méstnani. Vtomto ohledu se moznost
a ,druhy” flexibility a flexibilnich forem
prace stavaji velmi dalezitou soucasti na-

boru novych zaméstnancl’'.

Z pohledu zaméstnavatel( aktudlni podoba

Zakoniku prace v Ceské republice nerea-

guje zcela pruzné na meénici se potfeby pra-
covniho trhu. Jeho posledni novelizace
zroku 2016 pfinesla upravy pfi stanoveni
pracovni doby pfi praci zdomova, zmény
v oblasti rodiCovstvi (povinnost drzet stejné
misto matkam na matefské dovolené, zkra-
cené Uvazky pro rodic¢e malych déti), ¢i nové
v oblasti naroku na dovolenou pfi praci na
Dohodu o pracovni ¢innosti. Zameéstnava-
telé dale ocekavaji od ministerstva prace
a socialnich véci dalsi upravy v oblasti délky
vypovédni doby, ve vypovédnich dlvodech

Ci v odstupném.

Zkracené uvazky ¢im dal vice preferuji
vyspélé evropské staty, které se diky flexi-
bilizaci svého pracovniho trhu mohou chlu-
bit dlouhodobé nejnizSimi mirami neza-
meéstnanosti. Dobrymi priklady jsou napfi-
klad Nizozemi, Svédsko &i Dansko. Flexibi-
litu svych pracovnich trhli podporuiji posilo-
vanim rovnovahy mezi pracovnim trhem
a socialnim zabezpecenim (dansky model
Flexicurity”), sdilenim pracovnich mist,
sladovanim rodinného a pracovniho Zivota
Zen, ¢i funkEni flexibilitou a dlouhodobou
investici do rozvoje avzdélavani zameést-

nancd.

Zatimco v EU (EU28) pracuje na zkraceny

Uvazek kaZdy paty zaméstnanec,

v Cesku tak pracuje pouhych 6 procent,

1 7droj: Murad S., Kalousova P., Stern P., Hanus P., Diverzita a pracovni trh ve 21. stoleti: Vydala. Konfederace podnikatel-

skych a zaméstnavatelskych svazt CR, Praha, 2018.
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co? je jeden z nejnizSich podill ¢astecnych
Gvazkl v porovnani's ostatnimi zemémi EU,
jak vyplyva zgrafu €. 1 (Eurostat, 2014).
V CR na &asteény Gvazek pracuje pouze
11 % Zen a 3 % muZd, zatimco v EU 33 %
te€né Gvazky v Nizozemsku, Svycarsku, Ra-
kousku a Némecku. Podrobnéjsi tdaje jsou

zfejmé z nasledujiciho grafu (Graf 1).

Zavedeni a udrzitelny rozvoj flexibility pra-
covniho trhu a stejné tak flexibility prace
a pracovniho prostfedi pfinasi zaméstnan-
cim mozZnost Iépe usporadat cas a lépe
tak vyvaZzit pracovni a rodinny Zivot, coz
je podstatné zejména pro zeny na materské
a rodicovské dovolené a celkoveé pro rodice
s malymi détmi. Flexibilni styl prace vSak
feSi potfeby vSech vékovych skupin i zne-
vyhodnénych osob - v souc¢asné dobé se
jedna stale vice i o vékoveé starsi pracov-

niky, osoby, které ,neformalné pecuji”

Graf 1 - Podil zkracenych pracovnich uvazk( v EU

0 jiné zavislé osoby a osoby tzv. sendvi-
€ové generace. Zejména u téchto osob je
pak vyuzivani flexibilnich forem prace ¢asto
jedinym feSenim, jak zcela neodejit ze za-

méstnani v dUsledku casto nahlé ane-

zbytné péce o osobu blizkou.

Firmy, které do svého bézného chodu jiz
Uspésné implementovaly flexibilni formy
a zpUsoby prace, vedle prokazatelného
rastu spolecnosti a zvySeni vykonnosti za-
méstnancl zaznamenaly napfiklad zvyseni
motivace zaméstnancu a jejich loajality. Za-
vedeni flexibilnich forem a zplsobu prace
pak, jak vyplyva z praxe jednotlivych firem,
musi predstavovat prinik v misté potreb
a pozadavkl jak zaméstnavatele, tak za-
meéstnancd samotnych. V tomto ohledu se
jako zasadni u vSech firem, které flexibilitu

jiz Uspésné zavedly, ukazalo, Ze pFiprava
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na zavedeni flexibility je dlleZitou sou-
casti prevence rizik, které flexibilita
miuZe pFinaset.

Zavedeni flexibility a mobility v praci je
velmi Uzce spojeno se zménou firemni
kultury a pracovnich navyka. Jako za-
sadni se ukazuje zejména kvalitni proSko-
leni zamé&stnancd. Ceské firmy az pFilis spo-
|éhaji na to, Ze se lidé nauci technologie po-
uzivat sami (33 %) Ci si potfebné know-how
mezi sebou neformalné predaji (46 %). Jak
ale ukazuje praxe, tento pfistup nemusi

vzdy vést k Zadoucim vysledk{m.

Uspé&sné a dlouhodobé zavedeni flexibi-
lity je pochopitelné vrukach zamést-
nanci a managementu jednotlivych fi-
rem. Ktomu je nutné dlsledné nastaveni
kontinualni informacni kampang, do které
budou zaméstnanci pfimo aktivné vstupo-
vat. Jedna se na jedné strané o poskytnuti
dostatku informaci jeSté pred (i po) zavede-
nim samotnych forem flexibility, na druhé
strané se ukazuje byt velmi dulezité i pfimé
zapojeni zaméstnanct do rozhodovani. Di-
alog se zaméstnanci se pak stane pfiro-
zenou soucasti firemni kultury a staveb-
nim kamenem flexibility v dané spolec-
nosti. Flexibilni pracovni trh podporuje
pfimo i flexibilitu prace a pracovniho pro-
stfedi, respektive obé témata spolu Uzce
souvisi a jsou provazana. Dialog musi byt
veden nejen uvnitf firem, ale i mezi za-

méstnavateli a statem, jak nejlépe sladit
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a nastavit podminky pro flexibilitu pra-

covniho trhu a pracovniho prostredi.

VSe vySe popsané predstavuje soucasné
obsahovy ramec tohoto materialu: na za-
kladé dosud Uspésné realizovanych mo-
deld a konkrétnich opatreni prakticky po-
psat takové procesy, postupy a aktivity,
které je tfeba realizovat za Ucelem efektiv-
niho vyuziti flexibilnich forem zaméstna-
vani, ato jak na strané zaméstnavatell
a zaméstnancl, tak z pohledu statu jako

spolutvdrce pracovniho trhu.



3 Hlavni cilové skupiny
flexibility v CR

Flexibilita prace miZe byt posuzovana
zvice pohledd stim, Ze jeji ,vidéni" se
muUZe zdsadné odliSovat zejména ve vztahu
k Urovni stavajicich procesd a pracovniho
prostfedi v kazdé jednotlivé firmé. Stejné
tak jinou flexibilitu mdzZe pozadovat extro-
vert, jinou introvert. Pozadavky pracujicich
rodicd s malymi détmi budou patrné od-
liSné od expertd v extrémné kreativnich ty-
mech, kteri jsou schopni tvorit bez ohledu
na zacatek Ci konec pracovni doby, pre-

stavky v praci, pfestavky mezi sménami.

Tento material koncentruje pozornost na
problematiku uplatnéni flexibilnich forem
prace z pohledu vySe uvedenych klicovych
cilovych skupin, které jsou v nasledujicich

kapitolach podrobnéji analyzovany:

1. Zaméstnani rodiCe (nejCastéji matky
s malymi détmi);

2. Zaméstnani seniofi (v€etné osob ve
véku 55+);

3. Mlada generace na trhu prace (mladi
lidé narozeni mezi roky 1982 az 1996,

tedy ve véku 20 - 34 let).

3.1 Zaméstnani rodice

Ceska republika vykazuje vEU jedny
z nejvyssich negativnich dopadl mate¥-
stvi na uplatnéni Zen na trhu prace. Na-
rozeni ditéte je spojeno s dlouhodobym

preruSenim pracovni kariéry a vede k velmi
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nizké zaméstnanosti Zen s predskolnimi
détmi (pouze 44 % Zen s ditétem ve véku 0

- 5 let pracuje).

Negativni dopady matefstvi jsou zpUso-

beny kombinaci nékolika faktor(:

- CR nabizi jednu z nejdelSich rodi¢ov-
skych dovolenych vEU ana svété.
Oproti tomu je podpora rodin s détmi
formou sluzeb péce o déti velmi nizka.
Dostupnost institucionalni péce pro
v EU.

- DalSim faktorem je nedostatecna na-
bidka c¢astecnych pracovnich Uvazk(,
které by umoznily Zendm postupny na-
vrat do prace. Na CasteCny Uvazek pra-
cuje v CR pouze 9 % Zen, zatimco prU-
mér EU cini 32 %.

- Nizké zapojeni otci do péce o déti
znesnadnuje Zenam sladéni pracovniho
a rodinného Zivota. Pouze dvé procenta
osob na rodi¢ovské tvofi v CR muZi, za-
timco evropsky prdmér dosahuje deseti

procent.

Flexibilni pracovni doba a individudlni pFi-
stup nadfizenych by pfitom mél zasadné
umoznovat vséem zameéstnancm pracovat
podle vlastnich moZznosti a potfeb z do-
mova, na zkraceny Uvazek ¢i v rezimu konta
pracovni doby. Zdravi, flexibilita a indivi-
dudlni pFistup jsou jednak klicem
k uspéSnému navratu maminek a otct

z materské arodicovské dovolené, ale



i klicem k motivaci a udrZzeni si zamést-
nancd, jejichZ partnefi ¢i partnerky tuto

situaci resi.

Hned v Uvodu Ize definovat tfi klicové pod-
minky, které rodice malych déti povazuji za
nezbytné av tuto chvili nedostatecné pro

integraci na pracovni trh:

1. Podpora flexibilnich forem prace a fle-
xibility pracovniho trhu

2. Zajisténi kvalitni, statem garantované
sluzby v oblasti predskolni péce o déti

3. Bourani predsudk( spojenych s navra-

tem rodicl do prace

3.1.1 Nedostatecné uplatnéni flexibi-

lity jako bariéra uplatnéni rodict

na trhu prace
V roce 2018 byl proveden prizkum aliance
odpovédnych firem BpS - Byznys pro spo-
le€nost (narodni koordinator evropské
Charty diverzity), kterého se zucastnilo 499
respondentek. Podle jeho vysledkU vice nez
polovina respondentek prizkumu (53 %)
ma dvé az tfi déti. Na druhém misté jsou
matky s jednim ditétem (46 %) a zbylych 1,4
% respondentek ma 4 nebo vice déti. Z cel-
kového poctu déti dotazovanych Zen je 51
% déti ve véku od 0 do 3 let, 47 % ve véku 3
roky avice azbyld 2 % se narodi v brzké
dobé. Do prlzkumu se zapojily Zeny z obci
do 1000 obyvatel az po velka mésta. 49 %
respondentek Zije ve meéstech s pocltem
obyvatel vétSim nez 50 000. Ze vzorku 499

Zen byla na MD/RD témér polovina (47,5 %)
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doma 3 roky a vice (toto procento je stejné
jako v pfedchozim roce). Druhou respon-
dentkami nejcasté&ji volenou variantou je
doba mezi 2-3 roky, kterou travidoma 31 %
Zen. Toto procento se navysilo oproti roku
2017 o0 11 %. Zaroven doslo ke sniZeni po-
Ctu Zen, které z(staly na materské/rodicov-
ské dovolené méné nez pul roku. Vtomto
roce to byla pouze 3 % Zen oproti 8 % Zen

v roce 2017.

Dulezitym zjisténim je fakt, Ze osm z deseti
matek malych déti povazuje za hlavni pre-
kazku svého navratu po materské ¢i rodi-
Covské dovolené do zaméstnani nemoz-
nost vyuzit flexibilni formy prace (napf.
zkraceny uUvazek nebo flexibilni pracovni
dobu). Kazda druha matka oznacuje za pre-
kazku navratu také nedostupnost sluzeb
v poskytovani predskolni péce o déti. A co
i otcoveé) se Casto setkavaji s pfedsudky oh-
ledné skloubeni rodiCovstvi a profesniho Zi-

vota.

Podle prlizkumu roste podil Zen, které jsou
presvédceny, Ze pricinou jejich neuspés-
ného navratu do prace po matefské ¢i rodi-
Covské dovolené je nemoznost vyuzit zkra-
ceny Uvazek. To uvedlo 83 % zen, zatimco
v obdobném prizkumu v roce 2017 to bylo
71 %. ZvySuje se ipocet Zen, které uvadi
jako pricinu neuspésného navratu do prace
nemoznost vyuzit flexibilni pracovni dobu -

tvrdi to 80 % dotazovanych zen (65 % v roce



2017). Treti pFicinou je pak (podle 51 % do-
tazanych) nedostupnost zafizeni predskolni
péce pro déti. Z odpovédi dale vyplyva, ze
dalSi zasadni problém v Uspésném navratu
Zen do prace spociva v nemoznosti prizpQ-
sobit pracovni dobu potfebam ditéte (odve-
deni/vyzvednuti ditéte ze Skolky, nekompa-
tibilita otviracich hodin Skolky s pracovni
dobou, nemoc ditéte, zaopatreni hlidani)

(Graf 2).

DalSim zasadnim problémem jsou pred-
sudky, jimz bohuzel musi zeny celit. Neo-
chota zaméstnavatele matku s détmi za-
méstnat je Casto dana pravé predsudky.
Vice nez polovina Zen se setkala s pfed-
sudky tykajicimi se skloubeni matefrské role
s profesnim zivotem - navratem do zamést-
nani. Mezi nejcastéjsi predsudky nebo ste-

reotypy v uvazovani patfi ndzory panujici

v souvislosti s délkou rodicovské dovo-
lené (,Matka ma byt doma co nejdéle, jinak
je to Spatnd matka”), nebo Ze kloubeni
prace a rodiny je Spatnym vzorem a kariéry
Zen musi byt upozadovany. Ze strany za-
méstnavatell zase matky narazeji na tvr-
zeni, Ze ,matky jsou problémové a stejné

maji stale nemocné déti”.

Na predsudky vSak nardzi iotcové.
O prevzeti dfive muzské role Zivitele rodiny
Zenou se mluvi jako o nutnosti a samozrej-
chovatelky déti otcem se jiz mluvi casto
s vysméchem a pohrdanim. PFitom matky
by vétsi zapojeni otcli uvitaly. Podle pru-
zkumu by napfiklad vice nez 50 % Zen velmi
ocenilo moznost vyuzit firemnich jesli
a Skolky i na strané tatinkova zaméstnava-
tele. Zeny by uvitaly také Cerpani tydenni ot-

covské dovolené pfi narozeni ditéte (55 %)

Graf 2 - Co myslite, Ze je pfi¢inou neuspésného navratu zen po MD/RD do prace?

Nemoinost vyuZit zkréceny (vazek

NemoZnost vyuiit flexibilni pracovni dobu
Nedostupnost zafizeni pfedskolni péce pro déti
Nedostatek sebevédomi / osobni pfekd zky

Nedostatek pracovnich pfileZitcstiv regionu

Tlak okoll, Ze matka ma byt doma s ditétem, co nejdéle
Financni divody

Jiné duvody
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost, 2018
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nebo stridani rodi¢l v péci o dité v prabéhu
dne (46 %). 21 % dotazanych Zen uvazuje, ze
by na rodicovskou dovolenou nastoupil

otec ditéte.

80 % dotazovanych Zen se shodlo, Ze fakto-
rem, ktery usnadnuje hladky navrat do za-
méstnani po materské a rodi¢ovské dovo-
lené, je flexibilni pracovni doba. Za druhy
nejdalezitéjsi faktor (78 %) je povaZovana
moznost pracovat plné €i ¢aste€né z do-
mova. Na tretim misté (73 %) je zkracena
pracovni doba. Hladky ndvrat rodi¢( do
prace dale usnadniuje podle 61 % Zen moz-

nost umisténi déti do firemnich jesli,

$kolek nebo klubt (Graf 3).

3.1.2 Rodice jako nevyuzZity ekono-
micky potencial z pohledu firem

Roste procento zen (80 %), pro které je fle-
xibilita prace klicovym faktorem navratu do

prace. Jde predeviSim o zkracené uvazky

a flexibilni pracovni dobu. ZvySe uvede-
ného vyzkumu plyne, Ze rodice jsou na Ces-
kém pracovnim trhu stale nevyuzitou silou.
Na druhou stranu se stale vice firem snazi
s timto potencialem pracovat a pfichazi

s programy, které vychazi rodi¢lim vstfic.

V Ceské republice pFedstavuje nevyuZity
potencial lidského kapitdlu zejména sku-
pina Zen - matky predskolnich a ¢astecné
i Skolnich déti. V porovnani se zemémi Ev-
ropské unie je nizka zejména ekonomicka
participace Zen ve vékovych kategoriich 25
- 29 let a 30 - 34 let, pficemzZ s nizkou parti-
Cipaci souvisi zejména rodiCovstvi a na-
slednd péce o déti. MateFstvi ma v Ceské
republice v porovnani s jinymi evrop-
skymi zemémi velmi vysoky dopad na
zaméstnanost (CR ma dlouhodobé nej-
vySSi hodnotu indikatoru vlivu rodic¢ovstvi

na zameéstnanost uzen - 41 procentnich

Graf 3 - Co myslite, Ze usnadnuje hladky navrat rodi¢tim po MD/RD?

Flexibilni pracovni doba

Moinost pracovat z domova — plné ¢i ¢astecné
Zkracena pracovni doba
Firemni jesle /Skolk a/klub

tastedné uvazky / DPP/ DPC

Pomoc s hlidanim ze strany pfibuznych

Sdilené (v azky

Rekv alifikace/kurzy

Spoleéna péte o dité s partnerem — stfidani se v RD
Placené hlidani

Financni prispévek od zaméstnavatele urceny na

Jiné davody
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bodl - ve srovnani s primérem EU 27 ve
vySi 12,1 procentnich bodl (Udaje za rok
2009). Ceské Zeny maiji pFitom velky po-
tencial z hlediska uplatnéni na pracov-
nim trhu - Zeny v soucasné dobé v tercial-
nim vzdélavani pfevysuji muze. Nevyuziti
tohoto potencialu znamena plytvani zdroji,
kterymi Ceska ekonomika disponuje (Socio-

logicky Ustav AV CR v.v.i., 2011).

Na otazku, jakou podporu rodi¢e malych
déti oCekavaji od statu, uvedla vétsina re-
spondentek (75 %) citovaného prizkumu
Byznysu pro spolecnost danové ulevy pro
pracujici a do zaméstnani se vracejici rodice
malych déti. Na druhém misté (59 %) je
vyssi finan¢ni ohodnoceni rodic¢l Cerpaiji-
cich materské a rodicovské dovolené a do-

rovnani k primérné mzdé. Vice nez tretina

. e PV " Zen ocCekava zajisténi kvalitni statem garan-
Duvody této situace spocivaji ve Spatné na-

stavenych podminkach pro kombinovani tované predskolni péce pro vsechny déti uz

prace apéfe o potomky. Hlavni omezent od 2 let véku a podporu bydleni pro rodiny

zde predstavuje na jedné strané nedosta- s malymi détmi. Z komentaru dale vyplyva,

tecnad nabidka formalni (mimorodicovské) 2e by zeny zejmeéna uvitaly podporu statu

. - . . ro utvareni zkracenych Gvazkd a flexibil-
péce o déti a na strané druhé nedostup- P y

nost flexibilnich pracovnich uvazkd, NEjsi pracovni doby (Graf 4).
které by Zenam umoznily usporadat cas,
ktery maji k dispozici tak, aby jej mohly

vénovat jak placené praci, tak péci.

Graf 4 - Jakou podporu rodi¢d malych déti ocekavate od statu?
Dariové Glevy pro pracujici a vracejici se rodice
e I 75
malych déti
Vyssi finanéni ohodnoceni rodicd, cerpajicich MD a
MR -dorovnani k primérné mzdé

I 5%

Zajisténi kvalitni statem garantované pf edskolni péce
pro vsechny déti uz od 2 let véku

Podpora bydleni pro rodiny s malymi détmi [ AR SRR /)9

Zvyhodnéné podminky — statni podpora — pro

NSt g g I 25
dlouhodobé Zivotni, penzijni a stavebni spofeni pro...

Zména oznaceni mater ska/rodicovska dovolena napf. _ 26%
na péce avychova maléhoditéte ’

I, 6%

Dalsi podpora N 12%

0% 20% 40% 60% 80%

Zdroj: Byznys pro spolecnost, 2018
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3.1.3 Postaveni rodin s détmi na trhu

prace

Udaje v této kapitole vychazi ze studie Pod-

pora rodin s détmi: dané&, davky a ve-

fejné sluzby (IDEA CERGE-EI, 2017). Tato
studie pfinesla dale uvedena klicova zjisténi

z pohledu cilové skupiny rodin s détmi, do

které naleZi také podmnoZzina pracujicich

rodicU:

- Vydaje na rodinnou politiku (davky, da-
nové ulevy averejné sluzby) vici HDP
jsou v Ceské republice ve srovnani se
staty EU lehce nadprmérné. Podpora
rodin s détmi je vSak vyrazné sou-
stfedéna na rtzné podoby dariovych
tlev, zatimco podpora formou sluzeb
péce o déti je velmi nizka.

- Systém primych dani (dané zpfijmu
a pojistnych odvodu) vyrazné podpo-
ruje rodiny s détmi a jednim vydélavaji-
cim. Mira prerozdéleni od svobodnych
bezdétnych k sezdanym pardm s détmi
a jednim vydélavajicim je treti nejvyssi
v zemich EU.

- Déavkova podpora je silné koncentro-
vana na rodiny s nejmensimi détmi bez
ohledu na vysi pfijmu. Pouze 38 % cel-
kovych vydaji na socialni davky do-
stavaji rodiny ohroZené pfFijmovou
chudobou.

- Dostupnost institucionalni péce pro
déti do tFi let véku a nabidka €astec-

nych pracovnich dvazkd v CR patFi
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exrw s

k nejnizsim v EU. CR nabizi jednu z ne-
jdelSich rodi¢ovskych dovolenych v EU
ana svété. Kombinace téchto faktor(
zpUsobuje, Ze péce o déti do véku 3 - 4
let zajiStuji vétSinové matky.

-V dUsledku vySe uvedeného vykazuje
CR v ramci celé EU jedny z nejvyssich
negativnich dopadd matefstvi na
uplatnéni Zen na trhu prace. Dlouho-
dobé preruseni pracovni kariéry po na-
rozeni ditéte se negativné odrazi ve vy-
razné snizené zameéstnanosti, po na-
vratu na trh prace pak ve zvySené neza-
méstnanosti a mzdové mezefe mezi
muZzi a Zenami.

- VCR je také nizka fertilita, kterd se
dlouhodobé drzi kolem 1,5 ditéte na
jednu Zenu, tedy vyrazné pod repro-

dukéni Grovni 2,1 ditéte.

Jak se specifika ceského prostrfedi (zamé-
feni na rodiny s malymi détmi, dlouha pla-
cena rodi¢ovska dovoleng, orientace na ro-
diny s détmi a s jednim vydélavajicim, nizka
podpora formou sluzeb, maly podil déti
predskolniho véku navstévuijicich zafizeni
péce o déti) odrazeji v postaveni Zen na

trhu prace, Ize shrnout nasledovné:

1) Propad vzaméstnanosti Zen v ob-

dobi matefstvi. Mira zaméstnanosti
Zen bez déti ¢i s odrostlymi détmi patfi
k nejvyssSim v EU (88 % bezdétnych Zen
a 91 % Zen s détmi starSimi 12 let je za-

méstnanych) (Graf 5)



Graf 5 - Mira zaméstnanosti zen podle pfitomnosti a véku ditéte v rodiné
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Poznamka: Graf ukazuje miry zaméstnanosti zen ve véku 25—49 let podle pfitomnosti a véku ditéte v roce 2015.
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Zdroj: Eurostat
Ceské zeny tedy vykazuiji vysoky zajem o za-
pojeni na trhu prace. Na druhou stranu vét-
Sina Ceskych Zen pIné vyuZiva jednu z ne-
jdelSich rodic¢ovskych dovolenych v EU a zU-
stava s détmi doma nejméné t¥i roky, ale
Casto i déle. Mezi Zenami s détmi do 6 let
véku je tak zaméstnanych pouze 44 %
a CR vykazuje nejvyssi propad zamést-
nanosti Zen v disledku matefstvi. Neza-
nedbatelna cast tohoto propadu je pfitom
zfejmé nedobrovolna a vynucena instituci-

onalnimi bariérami. ZvySeni zaméstnanosti

Graf 6 - Genderova mezera v nezaméstnanosti

Zzen s malymi détmi by pfritom mohlo mit
pozitivni dopady na verejné rozpocty i roz-

pocty domacnosti.

2) Vysoka nezamé&stnanost Zen s détmi.
Vroce 2015 v CR pFesahovala mira ne-
zaméstnanosti Zen témér o polovinu
miru nezaméstnanosti muzd (6,1 vs. 4,2
%). Genderova mezera v nezameéstna-
nosti o velikosti 45 % stavi CR na prvni
misto v celé EU (Graf 6).

K nejvétsim rozdilim v nezamést-

nanosti Zen a muzl pak dochazi
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Poznamka: Graf zobrazuje genderovou mezeru v nezaméstnanosti, kterd je definovana jake rozdil v mife nezaméstnanosti zen a muz vyjadieny jako podil miry nezaméstnanosti muzi
Miry nezaméstnanosti jsou pro vékovou kategorii 15-74 let.

Zdroj: Eurostat



3)

4)

mezi osobami s malymi détmi. Za-

timco rozdil v nezaméstnanosti
mezi Zenami a muzi bez déti do 14
let je velmi maly (11% genderova
mezera, viz tabulka), u osob s détmi
do 14 let tento rozdil dosahuje 21 %
(mira nezaméstnanosti 8,1 % u Zen
vs. 2,6 % u muzud). Vysokd mira ne-
zameéstnanosti se pak tyka iZzen
s maturitnim a vysokoskolskym
vzdélanim a u tfetiny z nich je do-
konce del$i nez 6 mésicu.
Vyrazné mzdové rozdily mezi muZi
a Zenami. Dlouhé obdobi péce o déti
vede kzastaravani lidského kapitalu
a profesnich dovednosti Zen a nega-
tivné dopada na jejich mzdy po navratu
do prace, a to po cely zbytek jejich pra-
covni kariéry. | proto jsou rozdily v pra-
mérnych mzdach muzi azen vCR
druhé nejvyssiv EU (po Estonsku) a nej-
vysSich hodnot dosahuji mezi 35. a 44.
rokem véku (28 %), kdy se vétSina Zen
vraci po rodicovské dovolené do za-
méstnani. Mzdové rozdily muzl a Zen
se potom vyrazné prohlubuji s poctem
vychovanych déti.
Extrémné nizka mira vyuzZivani cas-
te€nych uvazki. Na ¢asteCny Uvazek
pracuje v CR pouze 9 % Zen, zatimco
prameér EU je 32 %. Jednou z pficin je vy-
soké efektivni zdanéni prace, které je

obzvlast vyrazné u Zzen s malymi détmi
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a pracujicim partnerem. Vysoké zda-
néni prace spojené s vysokymi fixnimi
naklady (naklady na dopravu, stravné,
administrativni  zajiSténi pracovniho
mista, atd.) tedy odrazuje vétSinu Zen
od prace na zkraceny Uvazek a vétSinu
firem od nabizeni ¢astecnych uvazkd.
Nedostupnost stabilniho a dobre place-
ného zaméstnani se zkracenou pra-
covni dobou, ktera by Zendm umoznila
skloubit praci a rodinu, pak Casto vede
k tomu, Ze Zeny navrat na trh prace dale
odkladaji nebo voli alternativni strate-
gie navratu na trh prace formou podni-
kani nebo formou fetézeni kratkodo-
bych brigadnickych praci.

Nizka fertilita. Fertilita se v CR dlouho-
dobé drzi na drovni 1,5 ditéte na zenu,
coz je méné nez priimér EU. Nejnovéjsi
vyzkumy ukazuji, Zze vysoké naroky na
Zeny v oblasti péce o déti se odrazeji
v ochoté Zen mit déti, a tedy v celkové
fertilité. Dostupné verejné sluzby, které
péci o déti usnadnuji, se ukazuji byt az
dvakrat efektivnéjsi ve zvySeni porod-
nosti nez jiny typ podpory rodin
s détmi. Negativni roli hraje také nejis-
tota ohledné budouci dostupnosti
mista v jeslich a Skolce v okamziku na-
rozeni ditéte, kdy rodina a pfedevsim
Zzena musi planovat jak délku rodicov-

ské, tak strategii navratu do prace po 2

- 4 letech. CR se zamé&Fuje pfedevsim na



finan¢ni podporu rodin, zatimco poli-
tiky ulehcujici Zenam péci o déti (pod-
pora sluZzeb azapojeni otcli do péce)

nejsou dostatecné vyuzivany.

3.2 Osoby ve véku 55+ a seniofi

Pocet seniorl (osob ve véku 65 a starsich)
Ceské republiky pFekro€il jiz dva miliony.
Tato skupina obyvatel se tak stava hybnou
silou ceské ekonomiky. V dobé&, kdy dlou-
hodobé chybi statisice praceschopnych,
jsou seniofi jednim z moZnych FeSeni.
Firmy navic pomalu zjiStuji, ze zkuSeny
starSi pracovnik maze byt v kolektivu napfi-

klad dobrym mentorem pro mladé.

Na druhé strané dlleZitosti seniord v Ceské
ekonomice pfispiva izajem firem o kupni
silu ¢im dal pocetnéjsi skupiny obyvatel
s podobnymi zajmy. Firmy razantné vstu-
puji do byznysu, které se tykaji starsich lidi.
Nejedna se pfitom jen oléky ¢i zdravot-

nické pomdcky, ddchodci si radi zaplati

i cestovani, lazensky pobyt, knihy ¢i vzdéla-
vaci kurzy. Ktomu, aby Cesko mélo
opravdu dobre fungujici ,,stfibrnou eko-

nomiku”, toho ale jeSté spousta chybi.

Cesko starne velmi rychle. V roce 2000 do
nového milénia vstupovalo se zhruba 1,4
milionu lidi ve véku nad 65 let. Na dichodce
pfipadalo 7,2 milionu obyvatel v produktiv-
nim véku od 15 do 64 let. To predstavovalo
snesitelny pomeér, kdy se pét praceschop-
nych ze své mzdy skladalo na jedno du-
chodové zajisténi. Nyni pocet seniorl pre-
krocil dvoumilionovou hranici a pocet pra-
ceschopnych se zUzil na 6,8 milionu osob.
Pomér je najednou jen o néco vice neZ tfi
praceschopni na jednoho dichodce (Ob-

razek 1).

Seniord bude inadéle pribyvat, prace-
schopnych naopak ubyvat. Krize vyvrcholi
v roce 2060, kdy pocet seniord dosahne be-

zmala 3,2 milionu a pocet praceschopnych

Obrazek 1 - Oéekavany vyvoj poméru praceschopnych lidi a seniorti v CR

2060 Tri miliony diichodct, najednoho seniora ani ne dva praceschopni
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748 ) 70
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k seniortim (65+)
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se smrskne na pét milionG. Na jednoho du-
chodce tak budou vydélavat ani ne dva
lidé. Tyto zmény pociti i Ceské firmy. Za dva-
cet let bude ceskym firmam chybé&t mozna
az 700 tisic lidi. Pfedpokladana vina roboti-
zace to pfitom nevyvazi. Podle nedavné stu-
die ministerstva prace Iniciativa Prace 4.0

by v pfistich dvou desetiletich po nastupu

robotl mohla v Cesku zaniknout ,jen” asi

desetina pracovnich mist, tedy zhruba 420
tisic postd.

CR mé& v obdobi hospodaFské konjunktury
jednu z nejnizSich nezaméstnanosti v celé
Evropské unii (2018). Domaci firmy maji
vice neZ 200 tisic neobsazenych mist. Na
pokfiveném pracovnim trhu se tak poohli-
Zeji po zaméstnancich, které predtim neo-
slovovaly - a seniofi se logicky nabizeji jako

prvni. Podle priizkumu CSOB z roku 2018 je

Obrazek 2 - Podily pracujicich seniord a diivody odchodu do diichodu v zemich EU

Podil pracujicich starobnich diichodct
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Zdroj: €U, Eurostat
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tfetina firem v CR ochotna zaméstnavat dd-
chodce, desetina o tom predtim ani neuva-
zovala, donutil je k tomu az nedostatek pra-
covni sily. A na statistikach je to vidét. PoCet
pracujicich dichodct pFekrocil hranici
dvou set tisic a vySplhal se na ctyfFpro-
centni podil na celkové zaméstnanosti

(Obréazek 2).

Seniofi jsou ale ¢im dal vice vidét nejen
jako zaméstnanci. Podil podnikateld na
celkovém poctu pracujicich v Cesku je sice
porad jeden z nejvysSich v Evropské unii,
ale snizuje se. Vminulém roce dosahl 17

procent. Neplati to vSak pro vSechny vékové

se mezi lety 2010 a 2017 propadl| o pétinu,
v kategorii 30 — 34 let o Ctvrtinu. Naopak
podil podnikajicich seniori roste. Vékova
kategorie 60 - 64 zaznamenala za sedm let
navyseni o 22 procent, ti jesté starSi o re-
kordnich 38 procent. Mezi roky 2010 a 2017
vzrostl pocet sebezaméstnanych o 28,1 ti-
sice, ato zejména diky prirGstku podnika-
tell po dosaZeni Sedesati let véku o 41,2 ti-

sice (Obrazek 3).

Stale vice seniortl tedy zlstava v praci i po
dosazeni dichodového véku, at uz jako za-
méstnanci i jako podnikatelé. Ale je to po-

rad pfrilis malo v porovnani se zasadni de-

Obrazek 3 - Zména v poétech a podilech podnikatelt v CR dle vékovych kategorii

Pocet podnikatelt v roce 2017 v tisicich,
zmeéna oproti 2010 v tisicich aprocentech
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3.2.1 Problematika zaméstnavani

starSich lidi pfed diichodem

Starsi lidé jsou samozfejmé skupinou na
trhu prace, ktera je ohroZena vFadé pri-
padd vice neZz skupiny jiné. Napfriklad
ztrata zaméstnani jeSté pred dosaZenim
diichodového véku je jednim z nejslozZi-
téjSich okamzZiku pro tyto osoby. Nabidek
jiné prace je jiz jen malo, rekvalifikovat se
senior m{ze spiSe jen obtizné a zaméstna-
vatel nechce investovat do nékoho, kdo

stejné za par let odejde do dichodu.

VétSina opatfeni na trhu prace tykajici se
starsSich generaci cili na seniory, tedy osoby
v penzijnim véku. Méné se vSak soustredi
na ty, ktefi maji dichod tésné (mysleno
napr. dva roky) pfed sebou. Posledni vel-
kou zménou bylo zavedeni pfeddichodi
Vv ramci

Necasovy penzijni reformy

vroce 2013, vSechny dalsi pokusy
o opravdu vyraznéjSi aktivni politiku za-
méstnanosti pfiliS dobfe nedopadly. P¥i-
tom lidé v pfeddiichodovém véku jsou
jednou z nejohrozenéjSich skupin na
trhu prace. Pokud prdmérné vydélavajici
Sedesatnik ztrati zaméstnani, jen tézko
hledd nové. CR pFitom nijak systémové
nepodporuje ,stfibrnou ekonomiku”,
tedy vyuZiti potencialu zkuSenych star-
Sich pracovnikd, ktefi vzhledem ke star-
nuti populace budou muset zistavat na
trhu prace ¢im dal déle. Pokud by se pfi-
tom stat |épe staral o seniory pred ddcho-

dem, mohlo by se mu to za par let, az tito
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seniofi vice zestarnou, vratit. Jejich dichody
by byly vys3i a stat by jim je nemusel doda-

te¢né navySovat.

| kdyZ se mUZe zdat, Ze moznosti, jak se fi-
nancné zajistit, je z pohledu starsiho za-
méstnance, ktery priSel o zaméstnani, po-
mérné hodné (nalezeni nové prace, zaregis-
trovani se jako nezaméstnany, vyuzivani
predcasného dlchodu ¢i preddlchodu), je
pro drtivou vétSinu seniori vyhodnoceni
financni vyhodnosti jejich moZnosti ob-
tizné. Obcanlim v takové situaci nejsou po-
tfebné informace v dostate¢né srozumi-
telné formé a mnozZstvi poskytovany, popf.

si je tito lidé neumi dostatecné dobfe vyhle-

dat.

Podle vysledkd studie financni vyhodnosti
jednotlivych moZnosti, jak se s takovou situ-
aci vyrovnat (zpracovatel: think tank IDEA
CERGE-EI pfi Narodohospodarském ustavu
AV CR) je zfejmé, Ze nejde jen o jeden dva
roky, kdy dotyCny bude mit nizsi pfijmy.
Toto rozhodnuti maZe vyrazné ovlivnit
jeho pFijmy po zbytek Zivota. Napriklad
predcasny odchod seniora do ddchodu vy-
razné trvale snizi jeho starobni ddchod.
Aten u vétsiny senior( tvori jediny zdroj
prijmd v poslednf ctvrtiné Zivota. Pokud se
napriklad priimérné vydélavajici rozhodne
dva roky pfed penzi vSe vyfesit odchodem
do predcasného dichodu ana penzi z0-
stane dalSich 30 let, ztrata budoucich pfi-

jmi pFedstavuje vice neZ milion korun.



Studie think tanku IDEA modeluje pFipad
seniora, ktery pfisel o praci: do dichodo-
vého véku mu chybi dva roky, splnil po-
tfebny pocet let socialniho pojisténi, mél
primérnou mzdu a ve tretim pilifi dlcho-
dového systému si naspofil 250 tisic. Senior
v této situaci se bez dostatku relevantnich
informaci nemusi rozhodnout nejvyhodnéji
a pak ma slaby dlchod (tedy horsi nez by
potencialné mohl mit). Budouci Cisté re-
alné prijmy tohoto seniora odvijejici se
od ruznych rozhodnuti se mohou lisit Fa-
dové aZ o stovky tisic korun. Vysledky
modell rliznych situaci jsou zfejmé z nasle-

dujiciho obrazku (Obrazek 4).

Popsanou situaci si jiZ nékteré firmy za-
caly uvédomovat. Neni Zadouci pro firmu
ani pro samotné zaméstnance, aby odcha-
zeliv preddtchodovém véku. Napriklad Bo-
sch Diesel v Jihlavé uz od roku 2015 nabizi
lidem ve vyrobg, Ze si tfi roky pred penzi
mohou zkratit pracovni dobu na polovinu

a brat plny plat. Néktefi zaméstnavatelé ve

vyrobni i nevyrobni sféfe se snaZi spolupra-
covat s byvalymi zaméstnanci, ktefi odesli
do penze, tfeba kratkodobég, ale opakované
vyuzivaji jejich zkuSenosti a odbornosti. Na
druhou stranu zaméstnavatelé na ceském
trhu prace ve velké vétSiné nemaji zkuSe-
nosti a informace, jak systémové a dlou-
hodobé podporovat kariérni rozvoj
svych zaméstnanct i ve vy$Sim pracov-

nim véku (Byznys pro spolecnost 2018).

3.2.2 Legislativni ramec dichodového

systému v CR
Soucasny systém dlchodového pojisténi
v CR je upraven nékolika pravnimi predpisy.
Zakladnim zakonem, ktery upravuje naroky
ze zékladniho povinného ddchodového po-
jiSténi pro pfipad stafi, invalidity a amrti Zi-
vitele, je Zakon ¢. 155/1995 Sb., o dlichodo-
vém pojisténi, ktery byl pfijat v cervnu 1995

s ucinnosti od roku 1996.

Doplhkové dobrovolné pojisténi je realizo-

vano prostfednictvim Zakona ¢. 42/1994

Obrazek 4 - Modelovy pfiklad, jak neprodélat na piedéasném odchodu ze zaméstnani
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Sb., o penzijnim pfipojisténi se statnim pri-
spévkem a dale existuje moznost dalSich in-
dividualnich forem zabezpeceni diky pro-
duktlim komercnich pojistoven. Zde se
jednd zejména o Zakon ¢.277/2009 Sb.,
o pojistovnictvi. O naroku na ddchod, jeho
vy3i a vyplaté rozhoduje Ceska sprava soci-
alniho zabezpeceni s vyjimkou pripadd, kdy
jsou k rozhodovani pfislusné organy social-
niho zabezpeceni ministerstev obrany, vni-
tra aspravedlnosti (v pfipadé prislusnikd
ozbrojenych sil a sbort). Legislativnim za-
kladem je Zakon ¢. 582/1991 Sb., o organi-
zaci aprovadéni socidlniho zabezpeceni.
Pravni Upravu vztah( financovani obsahuje
Zakon ¢. 589/1992 Sb., o pojistném na soci-
alni zabezpeceni a pfispévku na statni poli-
tiku zaméstnanosti, ve znéni pozdéjSich
predpisd, ktery nabyl ucinnosti dnem 1.

ledna 1993.

3.2.2.1 Zahrani€ni modely penzijnich

systému
Mezi zemé s dlouhodobé nejlépe hodnoce-

nymi evropskymi penzijnimi systémy lze za-
Fadit Dansko, Nizozemi & Svédsko. Dan-
sky nahradovy pomér v oblasti ddchodu
patfi mezi nejvyssi z ¢lenskych zemi OECD.
Systém se sklada ze zakladniho verejného
dichodového pojisténi, plné financova-
ného prispévkového systému a povinného
systému zabezpeceni zaméstnancd. U ve-
fejného systému plati princip redukce (ob-
¢ané snizSimi prijmy maji vyssi ddchod

v porovnani se mzdou pred odchodem do
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ddchodu, obcané s vyssimi pfijmy naopak
nizké), u ostatnich penzijnich davek vsak za-
visi na pfijmech obcana, tzn. ¢im vy3Si pri-
jem, tim vySSi penze. Nejvétsi vyhodou to-
hoto systému je fakt, Ze neznevyhod-
fnuje penzisty s nizSimi pfFijmy, neZ je
primérna mzda, a na druhé strané eli-
minuje pokles pFijmi u penzista s pri-
mérnou mzdou a chrani pfed vyraznéj-
§im propadem Zivotni UGrovné u du-

chodct s vyssi neZ priimérnou mzdou.

Diky jeho tfem pilifdm penzijniho zabezpe-
Ceni (zakladni pilif, pFispévkovy systém
a systém zabezpeceni zaméstnancl) pak
lidé vdidchodovém véku neztraci chut
a motivaci ivdlichodovém véku dale ak-

tivné pracovat.

V Nizozemi ma penzijni systém tfi hlavni pi-
liFe:

1) pausalni statni penze,

2) zaméstnanecky penzijni systém a

3) dodatecna kolektivni penze.

Nizozemci jsou tak prakticky po cely Zi-
vot vedeni k vlastni pFipravé na diichod,
vemz jim pomaha stabilita celého sys-
tému a benefity v podobé danovych zvy-
hodnéni a prevoditelnost prostfedkl za-

méstnaneckého penzijniho systému.

Svédsky penzijni systém se opira o sys-
tém prispévku. Fixni podil platd sméruje
na penze atakto vybrana suma se rozdé-

luje mezi soucasné dlichodce. Systém navic



umoznuje v rozmezi od 61 do 70 let odejit
do ddchodu prakticky kdykoliv.
3.2.2.2 \Vysoky rozdil mezi Cistym vy-

délkem a dichodem p¥i vstupu
do penze (IDEA 2017)

Ze studie Institutu pro demokracii a ekono-
mickou analyzu (IDEA) Narodohospodar-
ského Ustavu Akademie véd CR zpracované
Jitim Satavou z €ervna 2017 vyplyva, Ze
Ceska republika ma jeden z nejvyssich
rozdili mezi €istym vydélkem a dticho-
dem pFi nastupu do penze. Cesky dlicho-
dovy systém také nedostatecné moti-
vuje k tomu, aby lidé v zaméstnani za-
stavali déle apracovali i po dosaZeni

véku odchodu do dichodu.

Studie dale uvadi, Ze kupni sila pramér-
ného seniora okamZikem odchodu do
dichodu zmésice na mésic skokové
klesne, a to aZ 0 42 %. Podobné jako Ceska
republika na tom jsou staty jako Bulharsko
Ci Kypr. Jesté vyraznéjsi skok mezi Cistym vy-
délkem a vysi dlichodu maji podle studie
napriklad Slovinci, Chorvati, Litevci a Es-
Madarsko, Rakousko, Britanie, Irsko, Spa-
nélsko i Portugalsko (dlichod zde odpovida
priblizné 80 % cistého pfijmu), v Nizozem-
sku dokonce vyse priznaného dlichodu pra-
mérny Cisty vydélek prevysuje.

Vyse dichodu

Vy3e dlichodu je v Ceské republice odvisla

pfedevSim od poctu odpracovanych let,
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méné pak uz na vysi vydélkl a jejich odvo-
dech. Autofi studie proto poukazuji na vy-
razné prerozdélovani vybranych pro-
stredkl, coZz zpUsobuje, Ze rozdily v pen-
zich lidi s vysokymi a nizkymi pFijmy
jsou malé. Pro srovnani - seniofi s dvojna-
sobnymi pfijmy prdmérné mzdy se odcho-
dem do dlichodu dostanou na hranici 41 %
svych predchozich vydélkd. Oproti tomu se-
niofi s polovinou priimérného vydélku ob-
drzi po odchodu do dlichodu 85 % své né-
kdejsi Cisté mzdy.

Odchod do dlchodu

Cesti senioFi jsou na penzich od statd za-
visli. Jak studie dale popisuje, byt diky sys-
tému prerozdélovani chrani ddchodovy
systém pomérné efektivné seniory pred
chudobou, propadu Zivotni Urovné neza-
brani. Do dlchodu odchazi pritom vétsina
Cech proto, Ze doséhli diichodového véku.
Pouze pétina seniorl odchazi do du-
chodu ze zdravotnich davodd ¢€i kvili
ztrat€ zaméstnani. Ceskd vlada vroce
2017 navic prosadila ,zastropovani“ véku
nastupu do penze na 65 let. Jak autofi stu-
die dale uvadi, odchod z pracovniho trhu
by mél byt pozvolny a lidé by méli dostat
prilezitost pracovat tak dlouho, jak budou

sami chtit.

V Ceské republice aktualné pracuje 13 %
lidi v penzi. V EU je pramér 15,5 %, v se-
verskych statech aZz 35 %. Kdyz clovék

presluhuje a na rok se penze vzda, pfilepsi



si k dichodu zhruba o 7,6 %. PFi presluho-
vani se obétovany dlchod a odvedené po-
jistné adané seniorovi s primérnou
mzdou vrati aZz za 28 let, cehoZ se pramérny
presluhujici cesky muz nedozije. Autofi stu-
die proto shrnuiji, Ze cesky dlchodovy sys-
tém praci v dlichodu dostatecné nezohled-
nuje.

Zaveéry studie a doporuceni

Podle autort je prace po dosaZeni ducho-
dového véku vyhodna jak pro seniory,
tak pro stat a spolecnost. Lidé si privydé-
laji @ udrzi svoji Zivotni Uroven, stat ma pe-
nize z dani a spole¢nost nepfichazi o lidsky
kapital. Vyzkumy studie uvadi, ze pokud by
pracovalo 5 % ddchodcl a stat jim snizil od-
vody 0 6,5 %, vefejné rozpocty by na tom
porad jesté vydélaly. Toto zvyhodnéni
a jeho zplsob mé proto zdsadni dopad na
rozhodovani seniorl otom, zda budou

jeSté dal pracovat.

Dle autor( by mély také konkrétni politické
strany odpovédét na to, jaké zmény budou
v ddchodovém systému prosazovat.
Upravy by se mohly tykat podpory prace
v dlchodu napfiklad snizenim dani a od-
vodu ¢i vysSim zohlednénim odpracované
doby v Castce penze. Politicka reprezentace
a odborné verejnost, véetné zastupcl tri-
partity, by se v ramci probihajici vefejné dis-
kuse mély také vyjadrit k tomu, zda by se

nastupni dichod nemél vypocitavat jinym
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zpUsobem, jak by méla vypadat jeho valori-
zace, a odkud se budou rostouci ddcho-
dové vydaje financovat, zejména s ohledem
na progndzy starnuti obyvatelstva v Ceské
republice a snizujici se pocCet ekonomicky
aktivnich ob&and CR. Rovnéz vé&tsi mira fle-
xibility prace je dulezitym faktorem a pod-
minkou pro prodluzovani pracovniho zZivota

dlichodct v Ceské republice.

Shrnuti hlavnich zavér( z pohledu seniord

(Satava 2017):

- Pravidelné pfijmy u lidi v diachodo-
vém véku tvori témér vylu€né statni
starobni dichod z . pilife diichodo-
vého systému. VétSina dUchodcl
nema pracovni prFijmy, jejich dobro-
volné Uspory ve lIl. pilifi jsou nizké a vét-
Sinou vybirané jednorazové pfi od-
chodu do ddchodu.

- Dlchodovy systém nedostatecné zo-
hledruje praci v diichodovém véku. Po-
kud senior pFi rocnim presluhovani ne-
pobird ddchod, jeho budouci mési¢ni
dlchod se zvysi priblizné 07,6 %. Pri
presluhovani obétovany dlichod a od-
vedena pojistna dan se seniorovi s pri-
mérnou mzdou vrati az za 28 let, cehoz
se priimérny presluhujici muz nedozije.

- Pro stat, seniory ispolecnost je vy-
hodné, pokud seniofi pracuji i po do-
sazeni diichodového véku. Seniordim

se diky vydélecné Cinnosti zvysi Zivotni



Uroven. Stat od pracujicich senior( vy-
bira vyssi dané a pojistné a vyda mené
na socialni davky. Spolecnost zaroven
s odchodem senior(l ztrhu prace pfi-
chazi o jejich cenné pracovni zkuSenosti
a lidsky kapital, jejichz vyuziti je zasadni
pro dlouhodoby ekonomicky rist.

Po dosaZeni dlichodového véku pracuje
pouze 13 % Ceskych dlchodcl, oproti
vice jak 30 procentlim v zemich s nej-
vy$Sim zapojenim dlchodcl na trhu
prace. Drtivd vétsina Cech odchazi
z prace do ddchodu pfi dosazeni du-
chodového véku pouze proto, Ze ziskali
narok na starobni dlchod. Naopak
zdravotni omezeni a ztrata zaméstnani
jsou pro nacasovani odchodu do du-
chodu a nepracovani v dobé pobirani
dlichodu v CR malo podstatné.
Starobni dlUchody, dominantni pfijem
u vétsiny starobnich dtchodcU, pritom
nahrazuji predchozi prijmy pouze
v omezené mite. Cisté pFijmy zamést-
nance odchazejiciho do dlichodu v roce
2013, ktery cely Zivot vydélaval priimér-
nou mzdu, klesnou s odchodem do di-
chodu o 42 procent.

Systém ddchodového zabezpeéeni
vyrazné redistribuuje od seniori
s vySSimi pFijmy k t&m s nizSimi. Na-
priklad starobni dichod muze - zamést-

nance s dvojnasobkem prdmérné mzdy

v ekonomice odpovida 41 % jeho pred-
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chozi Cisté mzdy, zatimco uzamést-
nance s 50 % pramérné mzdy starobni
ddchod odpovida 85 % cisté mzdy.

- Pro vyvoj vySe dichodu v nasledujicich
letech po odchodu do dlchodu je kli-
Cové nastaveni valorizace - ta v sou-
€asnosti udrZuje realnou kupni silu
béhem Zivota v dichodu, ale obvykle
zaostava za primérnym rlstem real-
nych mezd. Zaostava pritom tim vice,
¢im vyssi je nastupni starobni dlchod.

- Nastaveni dichodového systému rela-
tivné efektivné chrani ceské dlchodce
pred padem pod hranici chudoby. Sed-
miprocentni podil seniorl nad 65 let
Dichodovy systém ale vétSinu du-
chodcti neochrani pred vyraznym po-

klesem Zivotni Grovné.

3.3 Mlada generace na trhu prace -

milenidlové

Tato cilova skupina je predstavovana mla-
dymi lidmi narozenymi mezi roky 1982 az
1996. Jedna se tedy o osoby, které jsou nyni
ve véku 20 - 34 let. Této generaci se také
fika milenidlové nebo generace Y. V roce
2020 budou milenialové tvofit vice nez

tfetinu svétové pracovni sily.

Informace vramci této kapitoly pochazi
z vyzkumu milenialti provedeného orga-
nizaci Manpower Group provedeného

v roce 2016. Manpower Group zpracovala



kvantitativni globalni studii 19 000 pracuji-
cich milenidld a 1500 naborovych mana-
Zer(l v 25 zemich, aby poukéazala na speci-
fika toho, co generace Y v dne3ni dobé po-
tfebuje. Milenidlové byli vtomto vyzkumu
identifikovani jako ti, ktefi se narodili v ob-
dobimezilety 1982 - 1996, tedy lidé ve véku
20 - 34 let. Zkoumana populace zahrnovala
nezavisly vzorek 11 000 pracujicich mile-
nialt rovnomérné rozdélenych podle véko-
vych skupin a pohlavi v 18 zemich svéta za-
stupujicich vSechny regiony. Prlzkumem
proslo také vice nez 8000 zaméstnancd (mi-
lenidll) Manpower Group, jakoZto i 1500

naborovych manazer( z 25 zemi.

3.3.1 Charakteristika milenialtu

Milenialové znovu a jinak definuji vztah za-
méstnavatel - zaméstnanec. Jako déti ro-
dicQ, jejichz prace se ve vzrUstajici mife
stala méné jistou v 70., 80. a 90. letech 20.
stoleti, vstoupili na trh prace v dobé glo-
balni recese. Tu charakterizovala rekordni
nezaméstnanost mladych lidi, rychleji se
ménici hospodarské cykly i rostouci poza-
davky na nové dovednosti, coZ je také du-
vod, proc se o nich Fika, Ze jim chybi po-
tfebné vzdélani.

Milenialové jsou prekvapivé optimis-
ticti, pokud jde o kariéru. Dvé tretiny
z nich jsou optimisté, pokud jde o jejich
bezprostfedni vyhlidky v zaméstnani. 62 %

z nich ma daveéru v to, Ze pokud zitra ztrati
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svlj hlavni zdroj obzivy, najdou do tfi mé-
sicU stejné dobry, nebo dokonce lepsi. Nej-
vice pozitivni jsou milenialové v Mexiku,
Cing, Svycarsku a v Némecku, zatimco nej-
méné pozitivni jsou ti vJaponsku, Recku
a v Italii. V jejich naladé se odrazi hospodar-
ské, politické a kulturni faktory v téchto ze-
mich. Z globalniho hlediska vidi vétSina mi-
leniald budoucnost jako slibnou.

VEétsina mileniali si je védoma toho, Ze
budou muset pracovat déle neZ gene-
race pred nimi. Celosvétove to vypada tak,
Ze vice nez polovina z nich oCekava, Ze bude
pracovat i po 65 letech véku. 20 % ocekava,
Ze bude pracovat i po sedmdesatce, a 12 %
fika, Ze budou patrné pracovat az do smrti.
V Japonsku je to cela tfetina. Vyznamny po-
Cet stale zlistava optimisticky a predpo-
klada odchod do diichodu pFed dosaZe-
nim 65 let véku. Teprve Cas ukaze, zda tato
mensina jsou realisté, optimisté, Ci lidé

zcela naivni (Graf 7).

Podle vysledkd prizkumu milenialové
pracuji stejné tvrdé, ne-li vice, nezZ jiné
generace. 73 % hlasi, Ze pracuji vice nez 40
hodin tydné, pFicemz vice nez Ctvrtina pra-
cuje pres 50 hodin tydné. Indicti milenia-
lové uvadéji, Ze maji nejdelSi pracovni tyden
a australsti ten nejkratsi - v praméru 52, re-
spektive 41 hodin. Globalné ma 26 % dvé i

vice placenych zaméstnani.



Graf 8 - Podil milenialu, ktefi si mysli, Ze budou pracovat az do smrti
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Milenialové ocekavaji, Ze budou pracovat

oo

tvrdéji a déle nez predchazejici gene-
race, takze jiz také predpokladaji vétsi roz-

manitost a zaroven moznost sundat obcas

nohu z plynu. 84 % z nich predpoklada
delSi pauzy v kariéfe a potvrzuje, Ze ,kari-
érni viny” vystridaji ,kariérni ZebFik" dFivej-

Sich generaci. Avizované pauzy v kariére

Graf 7 - Pro¢ si milenialové mysli, ze potiebuiji kariérni prestavku
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Graf 9 - 5 nejvyssich hodnot mileniald pfi hledani zaméstnani
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Zdroj: vyzkum milenial&, Manpower Group, 2016
maji rGzné diivody. Zeny chtéji vénovat
vice €asu péci o déti, starSi pribuzné,
partnery, a dokonce chtéji cas vénovat
i dobrovolnické c€innosti. Priority muz{
jsou odlisné, coz neni dobra zprava z hle-
diska rovnosti pohlavi, kdy se oba rodice
staraji o dité.

Oblast, kde jsou si milenidlové navzajem

vice rovni, je péce o sebe. Obé pohlavi maji

jako prioritu dostatek €asu pro sebe asvé
konicky. Bez ohledu na pohlavi planuji Ctyfi
z deseti milenial delsi volno na odpocinek,
cestovani a dovolenou. Prestat pracovat za
UCelem podpory partnera v kariére je az
mezi poslednimi pfickami zebficku u obou
pohlavi, coz potvrzuje trend smérem ke

dvojimu pFijmu domacnosti (Graf 8).
PFi vybéru toho, kde a jak budou pracovat,
sleduji milenialové tfi priority:

1) penize

2) jistotu

3) volny cas

33

Chtéji byt odménovani za své Usili, chtéji mit
v zameéstnani jistotu, a pfitom stale volnost,
aby mohli jednou za Cas zastavit a dobit ba-
terie. Chtéji také pracovat se skvélymi
lidmi a uZivat si dobu stravenou v praci,
a to s moZnosti pracovat flexibilné a zis-

kavat nové dovednosti (Graf 9).

Jistota zaméstnani je pro milenialy dule-
Zita, definuji ji vSak odliSné. Nestfidaji
Casto zaméstnani, jak bychom si mohli mys-
let. KdyZ dostanou Sanci, odejdou a jdou
vys, avSak CastéjSi pfipad je ten, Ze se to ne-
stane. Ocekavaji, Ze budou postupovat
u stavajiciho zaméstnavatele. Stejné jako
na plny Gvazek, aby si byli jisti, Ze si udrzi

svlj zivotni standard.

SpiSe nez mit jedno zaméstnani na cely Zi-
vot, rozumé&ji milenidlové potiebé& neu-
stalého rozvoje dovednosti, aby zUstali
zaméstnatelni. 93 % se chce celoZivotné
rozvijet ajsou ochotni vénovat svlj cas

a/nebo penize daldimu vzdélavani. Ctyfi



z péti fikaji, Ze pfrileZitost naucit se novym
dovednostem je hlavnim faktorem pfi uva-
Zzovani o novém zameéstnani, pficemz 22 %
ma v umyslu vzit si volno ze zaméstnani

a ziskat nové dovednosti a kvalifikace.

3.3.1 Milenidlové anové trendy na

trhu prace

Milenialové chtéji nové pfileZitosti u sta-
vajiciho zaméstnavatele, ne u dalsiho. 63
% ma v umyslu zlstat u svého stavajiciho
zaméstnavatele jeSté dalSich nékolik let
nebo i déle. AvSak kdyz jsou dotazani, jaka

7

je ta ,spravnd”“ doba, po kterou zlstat
v jedné dané roli pfed povySenim nebo pre-
chodem do jiné, asi dvé tfetiny odpovédély,
Ze to je méné nez dva roky a Ctvrtina uvedla
méné nez 12 mésicl - coZ potvrzuje jejich
potfebu zmény a novych vyzev v zamést-
nani.

Uznani a ujisténi jsou pro né dllezité. Polo-
vina milenidld by uvaZovala o opusténi
svého stavajiciho zaméstnani kvali nedo-
statku uznani. Jakmile se zacnou ohlizet
jinde, zacnou byt dllezité idalSi aspekty,
jako je plat, benefity a dostatek pfrileZitosti.
Zaméstnavatel to maze potlacit hned v za-
rodku, kdyZ nabidne CastéjSi osobni zpét-
nou vazbu. Individualni pFistup a uznani
a uceni se od manazerd a kolegli je nizko-
nakladova ucinna cesta, jak nejlépe motivo-

vat lidi.

Milenialové radi vytrhuji zklidu ostatni

a sami se radi nechaji vyrusit. | kdyz davaji
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pfednost praci na plny Uvazek, jsou ote-
vieni netradi¢nim formdm zaméstnani
v budoucnu - prace na volné noze, kratko-
doba angazma nebo portfoliova kariéra
s nékolika zaméstnanimi soucasné. Samo-
statna vydeélecna cinnost je také lakavou
moznosti do budoucna. Pohoda, s jakou
prijimaji naruseni zajetych stereotypl
a otevirenost novym zpUsoblm prace, vyvo-
lava tlak na zaméstnavatele, aby vice vyuzi-
vali flexibilni formy prace arozmanitost

pracovni napiné.

Velka vétsina mileniald - 93 % - vidi probi-
hajici rozvoj dovednosti jako dlleZitou sou-
Cast své kariéry. Jsou ochotni se na ném
podilet i financné a vzdali by se pro négj
i svého volného casu. Jen 7 % milenial(
nema o trénink zajem. Existuji vSak rdzné
stupné zajmu, schopnosti a odhodlanosti
k u¢eni. Uroveri ucenlivosti vyrazné kore-
luje s Uspéchem v kariére - byt vzdélangjsi,
Iépe pripraveny na zaméstnani a lépe pla-
ceny. A co vic, lidé s vétsi schopnosti ucit se
maji tendenci v uCeni pokracovat, takze be-
nefity se s casem zvySuiji.

3.3.2 Doporuceni pro praci s milenialy

na trhu prace

Na zakladé vysledkd vyzkumu popsaného
vySe byla rovnéz definovana néktera za-
kladni doporuceni pro dalsi praci stouto

specifickou cilovou skupinou. Pojitkem



téchto doporuceni je pravé akcent na uplat-

novani prvkad flexibility pri jejich zaméstna-

vani.

1)

3)

Milenialové upfednostiuji praci na plny
Uvazek, avSak mnozi z nich jsou také
otevreni alternativam, jako je prace na
CastecCny Uvazek ¢i na volné noze, nebo
preferuji smiSenou pracovni napln.
Stante se atraktivnim zaméstnavatelem
tim, Ze umoznite lidem co nejvice pra-
covat kde, kdy ajak potfebuji. Nabid-
néte milenidlllm moZnost zapojit se do
rdznych projekt(, abyste je vice motivo-
vali a udrzeli ve spolecnosti.

Pocitejte s tim, Ze maji potfebu si Castéji
brat volno z osobnich dlvodd nad ra-
mec tradi¢nich dlvod(, jako jsou naro-
zeniny, svatebni cesty nebo péce o déti.
Soucasti dlouhodobé kariéry je nyni
nutnost mit ¢as preskupit zbrané nebo
dotankovat. Jedte s nimi na vinach kari-
éry a zakomponujte kariérni prestavky
do firemni kultury vasi spolecnosti.
Udélejte si jasno v tom, jaké formy flexi-
bility muZete zaméstnancdm nabid-
nout, aby se po svém navratu mohli co
nejsnadnéji zapojit do prace.

UkaZte, Ze setrvani ve spolecnosti
povede k rozvoji kariéry. Ukazujte pfi-
klady lidi, kteFi prosli Uspésné trénin-
kem a rozvojem ve vasi organizaci. Ape-
lujte na aspiraci milenidlt byt, pokud
jde o dlouhodobou perspektivu, |épe

zaméstnatelnym.
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4) Vytvorte pro milenialy pfilezitosti pra-
covat na rGznych projektech s rliznymi
tymy, aby ziskali zkuSenosti a vztahy na-
pfic organizaci. Uspokoijte jejich hlad po
novych pfilezitostech, aby je nemuseli
hledat jinde. Zddraznujte, co jim to pfi-
nasiosobné. Posun a kariérni rozvoj ne-
musi znamenat jen povyseni, ale pro
tuto generaci hlavné moznost ziskavat
nové dovednosti a zkuSenosti.

5) Pravidelné sladujte své predstavy
s ofekavanim mileniald v oblasti ka-
riérniho postupu a rozvoje. SpiSe nez
na rocni hodnoceni se soustfedte na
blizSi cile a na vytvofeni planu k jejich
dosazeni. Pojméte tyto pravidelné roz-
hovory tak, abyste ukazovali, jak jejich
dnesni prace pfrispéje k posileni jejich
dlouhodobych kariérnich moznosti.

6) UdrZujte individualni a osobni pfFi-
stup a poskytujte milenialim pravi-
delnou zpétnou vazbu. Povzbuzujte
je. Hledejte stale nové zpUlsoby, jak dat
najevo uznani a podpofit sdileni zkuse-
nosti od manazer( a kolegu. Nic to ne-
stoji a je to ucinny zpUsob, jak lidi moti-

vovat.

Na nasledujicim schématu jsou znazornéna
doporuceni pro praci s milenidly v jejich
rozvoji. Clenéni vychazi z kategorizace jejich

ochoty vzdélavat se v ramci zaméstnani:

- Ucenlivi - jsou optimisticti, pokud jde

o vyhlidky v zaméstnani, maji dvéru ve



schopnost najit jiné zaméstnani, prebi-
rani odpovédnosti za svlj rozvoj, jsou
ochotni vénovat vlastni ¢as rozvoji a in-
vestovat vlastni penize do rozvoje, jsou
pripraveni zménit zaméstnani kvlli roz-
voji dovednosti, jsou intelektualné zvi-
davi, umi ucinit rozhodnuti zvysit si do-
vednosti a schopnosti bez ohledu na
naklady, jsou nezavisli a houzevnati.
Potencialné ucenlivi - jsou ochotni vé-
novat vlastni ¢as rozvoji, investovat své
penize rozvoji, maji nizsi sebeddvéru
a maji méné prilezitosti k postupu.
Malo ucenlivi - maji malou nebo zad-
nou ochotu ucit se, nejsou ochotni vé-

novat vlastni penize a ¢as svému rozvoji

a vykazuji neochotu ucit se i pfi vyuziti

Casu a penéz zameéstnavatele (Graf 10).

3.4 Pecujici osoby a neformalni péce

S cilovou skupinou senior( (a osob se zdra-
votnim postizenim) Uzce souvisi také pro-
blematika pecujicich osob a neformalni
péce (péce poskytovanad osobé zavislé na
podpore, pomoci a péci blizkymi rodinnymi
pfislusniky, pfibuznymi nebo znamymi).
Pocet neformalnich pecovateld v Ceské
republice se odhaduje na 250 tisic (vy-
zkumu SILC 2010). Jiné prameny (vyzkum
STEM pro Fond dalSiho vzdélavani, projekt

,Pecujici”) uvadéji az témér 300 - 400 tis.

Graf 10 - Milenialové z hlediska ochoty uéit se a jak s nimi pracovat

PENIZE PRIPRAV. K PRACI

TAJEMSTVI USPECHU

Prijem nad celostatnim
primérem

60 %

Pripraveni na praci
vzdélanim

54 %

* Zaméstnavatele

by se méli zaméfit na to, jak tyto milenialy rozvijet 2 motivovat

potfebuji byt inspirovani a potrebuji v wvislost mezi rozvojem

0 by mél byt predeviéim

Pfipraveni na praci

Prijem nad celostatnim
primérem vzd&lanim
54 % 49 %

* To, 7e tato skupina byla oznadena jako mélo ugenlivi, jak z hlediska jejich schopnosti
i ville ucit se, neznamend, Ze se ji nebudeme vénovat a podporovat ji.

* Zaméstnavatele by se méli zaméfit na potencidl jejich rozvoje jiz behem faze whbéru
zaméstnance

Zdroj: vyzkum milenial&, Manpower Group, 2016
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osob. Polovinu osob pecujicich tvofi osoba

blizka.

TéméF dvé tretiny dlouhodobé péce je
u nas poskytovano Zenami ve stfednim
nebo raném diichodovém véku, mezi 35.
a 64. rokem. Tato forma bezplatné péce je
mimoradné dllezitou soucasti systému
dlouhodobé péce, podle kvalifikovanych
odhadd 70 - 90 % veskeré socidlni a zdra-
votni dlouhodobé péce je poskytovano ro-
dinnymi pFislusniky nebo jinymi pecujicimi.
Neformalni péce ma vyznamny ekono-
micky a spolecCensky pfFinos. Zasadné pfri-
spiva krodinné soudrznosti a mezigene-
racni solidarité, v oblastech s vysokou mi-
rou nezameéstnanosti mdZe snizovat tlak na

trhu prace.

Pecujici osoby naraZeji na mnohé defi-
city v soucasné politice socialnich sluZeb
a dlouhodobé péce. Nevhodné nastaveny
systém dlouhodobé péce, resp. jeho pravni
neexistence v CR (financovani, nedostatek
terénnich socialnich izdravotnich sluzeb
urcenych pro nesobéstacné osoby, ale také
verejnych sluzeb pro samotné pecuijici, ne-
dostate¢na socialni prace vcetné edukace
a poradenstvi pro pecujici osoby atp.), ne-
vede k potfebné komplementarité a sdileni
péce mezi formalnimi i neformalnimi po-
skytovateli socialni i zdravotni péce. Nedo-
statecné rozvinutd sit podpUrnych sluzeb

(napf. krizova odlehcovaci sluzba) a chybé-
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jici dalSi vyhody pro pecovatele oslabuji mo-
tivaci a socialni jistoty neformalnich peco-

vateld.

Pecujici osoby se proto ocitaji v nejistém
postaveni, obtizné kombinuji péci a za-
méstnani vzhledem k neochoté ceskych za-
méstnavatell nabizet zkracenou pracovni
dobu, pfip. jeji flexibilni organizaci. S narUs-
tem potfeby aintenzity péce neformalni
pecovatelé Casto opoustéji sva zaméstnani
a jsou zpravidla odkazani na odménu, kte-
rou jim poskytne osoba zavisla z prispévku
na péci. Navrat do zameéstnani je pro pecu-
jici pomérné obtizny i po ukonceni péce.

V souvislosti s poskytovanim dlouhodobé
péce dochazi k propadu celkovych pfijmu
pecujicich, a to jak z ekonomické Cinnosti,
tak ze socialnich davek. Pecujici osoby tak
Celi zvySenému riziku chudoby v produktiv-
nim i postproduktivnim véku. Poskytovani
neformalni péce (pfedevsim v pripadé vy-
sokych stupnid zavislosti) dale zvysuje riziko
vzniku dysfunkénich rodinnych vztahl pe-
Cujicich osob (partnerskych, rodicovskych,
pribuzenskych). V dusledku prodluzovani
délky a naroc¢nosti péce pecovatellim také
hrozi zhorSovani jejich (fyzického i psychic-

kého) zdravotniho stavu.

Demografické progndézy predpokladaji, ze
v CR se b&hem pfitich dvaceti let pocet se-
niord ve véku nad 75 let prfinejmensim
zdvojnasobi. Odhaduje se pFitom, Ze pfi-

blizné ctvrtina azZ tfetina z nich bude ve



Spatném zdravotnim stavu, a bude tedy
vyZadovat néjakou formu dlouhodobé
péce. Zaroven pokles podilu osob v pro-
duktivnim véku a prodluzovani véku od-
chodu do dlichodu mohou vést k zuzovani
souboru moznych poskytovatelt péce.
Z hlediska poskytovani neformalni péce Ize
ocekavat, Ze jeji vyznam v oblasti dlouho-
dobé péce bude i nadale velmi velky, pfip.
se bude i zvySovat. Rodinni pFislusnici Casto
chapou péci o své blizké jako praci z lasky
nebo povinnosti v ramci mezigeneracni so-
lidarity bez ohledu na existenci institucio-

nalni podpory ¢i pomoci.

3.4.1 Pecujici jsou na trhu prace vysta-

veni Fadé rizik
Dosavadni vyvoj v oblasti neformalni péce
nedostatecné FeSi postaveni pecujicich
osob vsystému dlouhodobé péce, jejich
prijmovou situaci v obdobi poskytovani in-
tenzivni péce ¢i po jejim ukonceni (navrat
na trh prace, starobni dlichod). Podpora ne-
formalni péce a pecujicich osob je vi-
ceméné deklaratorni aformalni povahy.
Aby doSlo k redlné zméné, bude nutné le-
gislativné zménit sou€asné parametry soci-
alniho zabezpeceni, zejména v oblasti da-
vek Ci jiné financni podpory, ale i v oblasti
pracovniho prava, doprovodnych a vzdé-
lavacich sluZeb. Soucasné bude tfeba vy-
tvofit nové nastroje, které pomohou oso-
bam pecovat, napf. muze jit o specifické po-
radenstvi, bezplatné vzdélavani, odlehco-

vaci sluzby, popf. dalsi formy pomoci.
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Dynamika vyvoje pracovniho statusu v pfi-
padé dlouhodobé péce, aneb co se déje,

kdyZ se ¢lovék stava pecujici osobou:

Pokud pred pecovanim pracoval/a na
plny Gvazek:
o Vprlbéhu poskytovani péce si
ho udrzel/a (28 %)
o OdeSel/odeSla do ekonomické
neaktivity (27 %)
o Odesel/odesla do ddchodu (18
%).
- Pokud pred pecovanim pracoval/a na
CastecCny Uvazek:
o Vprlbéhu poskytovani péce si
ho udrzel/a (60 %)
o OdeSel/odesSla do ekonomické
neaktivity (5 %)
- Pokud byl/a pfed poskytovanim péce
nezaméstnana:
o ZuUstal/a nezaméstnany/a (44
%)

o PreSel/pfesla do ekonomické

neaktivity (48 %)

Casteeny Gvazek je tedy pravd&podobné vy-
razné jednodussi skloubit s poskytovanim
péce. Soucasné se zda, ze Sance na navrat
na trh prace pfi poskytovani péce je nulova.
Nejhorsi situace nastavala pro matky déti
se zdravotnim postizenim, tedy ty, které za-
Caly poskytovat péci po rodicovské dovo-
lené - z nich setrvala v ekonomické neakti-
vité takrfka polovina (48 %). Pozitivni vliv na

zaméstnanost pecujicich osob mélo podle



analyz FDV zejména vyssi dosazené vzde-
lani a souZiti s partnerem (tedy dosazitelna
pomoc a podpora druhého clovéka), dale
také vysSivék a dostupna pomoc s péci. Ne-
gativni vliv naopak méla vysoka intenzita
péce a stupen zavislosti, v némz se nacha-

zela opeCovavana osoba (Geissler, 2015).

Vysledky nedavnych kvantitativnich a kvali-
tativnich vyzkuma pecujicich Zen provede-
nych vSOU AV CR (Dudovéd a Haskova,
2014) ukazuji, Ze stale vétSi podil Zen,
které pecuji o malé dité, o seniora nebo
o osobu se zdravotnim postiZzenim, na-
chazi uplatnéni na pracovnim trhu
pouze ve formé nejisté, nizko ohodno-
cené, kratkodobé prace bez socidlniho
zajisSténi. Na to poukazuji i vysledky Setfeni
FDV, podle kterého 48 % Zen pracovalo ji-
nou formou neZli na standardni plny pra-
covni Uvazek, z tohoto celkového poctu pak
20 % pracovalo na rtzné dohody o prove-
deni prace ¢i pracovni ¢innosti a 25 % jako
0SVC (zbytek predstavovaly zkracené pra-
covni Uvazky; z ekonomicky aktivnich pecu-
jicich muzt pracovalo nestandardni formou

prace 34,6 %).

Zvlasté markantni situace byla u matek
dlouhodobé pecujicich o dité se zdravotnim
postizenim (dle vyzkumu FDV). Kvalitativni
vyzkum ,Péce o osoby se zdravotnim posti-
Zzenim" (Dudova, 2013b) pak ukazal, Ze tyto
Zeny budto volily trvalé opusSténi pracov-

niho trhu, nebo stfidaly obdobi prekérni
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prace obdobimi nezaméstnanosti. Ve
zvlasté svizelné situaci se nachazely ty,
které se nemohly spolehnout na pfijem
partnera (matky samozivitelky). V lepSim
pracovnim uplatnéni jim branilo zejména
sdilené presvédceni zaméstnavatell, Ze po
letech stravenych péci nemaji potfebné
pracovni kompetence, a omezend doba
provozu instituci poskytujicich péci a vzde-
lani jejich détem (dopoledni provoz special-
nich Skol a stacionar(i, nemoznost prijeti di-
téte do Skolni druziny) spolecné s nutnosti
dlouhého dojizdéni.

U osob pecujicich o seniora hraje klico-
vou roli to, zda jiZ dosahly véku odchodu
do dichodu ¢i nikoliv. Podle vyzkumu
.Péce o starSi” (Dudovd, 2015) se s nejvét-
Simi obtizemi potykaly pravé Zzeny ve véku
50 - 60 let, které jesté na odchod do du-
chodu nemély narok. Nevnimaly jako Za-
douci odejit ze zaméstnani kvali péci o ro-
dice, jelikoZ si uvédomovaly rizika, ktera by
to pfineslo: sniZzeni soucasného pfijmu, sni-
Zeni budouciho pfijmu v podobé kraceného
dlchodu, a obtiZznost nalezeni nové prace
poté, co jiz péce nebude potfeba a ony bu-

dou na sklonku pracovné aktivniho véku.

Vice nez polovina dotazanych ve vyzkumu
.Péle o starSi" byla vdobé, kdy pecovala
o svou matku ¢i oba rodice, teprve v pred-
dlchodovém veéku. Dalsi sice jiZz byly ofici-
alné v ddchodu, presto z rliznych ddvodd

v placené pracovni aktivité pokracovaly.



MoZnost kombinovat praci a péci tedy
pro né byla kliCova. Aby dotazané zeny
mohly péci poskytovat i v situaci, kdy matka
Ci otec potfebovali casové narocnou kazdo-
denni péci, musely budto mit moZnost
flexibilné upravit svou pracovni dobu
nebo vyuZivat pomoc od jinych osob
(napf. byt zastoupeny manzelem, souro-
zencem, sousedkou ¢i placenou pecovatel-
kou v dobé, kdy byly v praci). Dalsi moznosti
bylo pokryt urcita obdobi, kdy byla péce ob-
zvlasté narocna, nebo nez mohly nastoupit
do dlchodu, instituciondlni pobytovou
péci. S tim, jak bude dochazet k oddalo-
vani véku odchodu do ddchodu
(zejména u Zen), bude potFeba kombino-

vat péci o seniora/seniorku a placenou

we woews

Obdobi, po které clovék poskytuje péci
0sobé zavislé ve 2. az 4. stupni zavislosti, je
zapocitano jako nahradni doba dlchodo-
vého pojisténi. Nedochazi tedy k rozmélfo-
vani vypocCtového zakladu a zaroven jsou
roky péce zapocitany jako roky odpraco-
vané. Jakmile toto obdobi skonéi a pecujici
se nemuze vratit do plvodniho zamést-
nani, maze se registrovat na Ufadu prace
jako uchaze¢ o zaméstnani, pficemz mu/ji
ovSem nalezi pouze minimalni vyméra pod-
pory v nezameéstnanosti (pfiznavana v pfi-
padech, kdy neni mozné dolozit vysSi pri-
jmu). Problém nastane také, kdyz osoba,
ktera dfive pecCovala, pFijme méné kvalifiko-

vanou a placenou praci (coz Ize vzhledem
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k obtizné zaméstnatelnosti lidi v preddu-
chodovém véku ocekavat). Nizsi pFijem
pak rozmélnuje jeji zaklad pro vypocet

dichodu.

Opusténi pracovniho mista kvali péci o se-
niora Ci osobu se zdravotnim postizenim
vrodiné tak predstavuje riziko, které se
pIné vyjevi az v dobé&, kdy péce skonci. Do-
kud péce trva, je pecujici osoba chranéna
nahradni dobou dlchodového pojisténi
amuize byt finan¢né podporena prispév-
kem na péci. Jakmile péce skonci, konci
i tato ochrana. Pecujici osoby se tak mohou
dostat do pomérné obtizné materialni situ-
ace, ato nejen z hlediska soucasnych pfi-
jmU, ale i z hlediska budoucich pFijm0 v di-

chodu.

Sluzby terénnich pecovatell a pecovatelek
nejsou pro fadu rodin dostupné geogra-
ficky a finan¢né, navic vyzkum naznacuje,
Ze jejich vyuZiti narazi na rfadu kulturnich
bariér u pecujicich i opecovavanych. Speci-
alni volno na péci o starSiho €lena ro-
diny, s moZnosti navratu do ptivodniho
zaméstnani, vCR neexistuje. Pecujici
osoby mulzou vyuzit tzv. paragraf - tedy
volno na oSetfovani nemocného ditéte ¢i ji-
ného ¢lena své rodiny. Ten je ale omezen
jen na devét dni, navic senior i seniorka
musi Zit s pecujici osobou ve stejné domac-
nosti a pecujici osoba musi byt zaméstnana

(osoba samostatné vydélecné ¢inna nema



na osetfovné narok, ani kdyz si plati nemo-
censké pojisténi). Jinou moznosti je nepla-
cené volno, to ale zavisi na blahovili za-
méstnavatele. Pro mnohé pecujici je tak
jedinou alternativou uplné opusténi pra-
covniho mista. To ale pfedstavuje riziko
z hlediska dalSiho zaméstnani poté, kdy
jiz péce nebude potreba. Vychodiskem je
tedy hledat opatreni, ktera umozni zacho-
vani si pracovniho mista i v dobé poskyto-
vani péce.

3.4.2 Moina feSeni pro zlepSeni situ-

ace pecujicich osob

Nasledujici doporuceni byla formulovana
v materialu ,Koncepce a realizace socialni
arodinné politiky v CR se zaméfenim na
péci o seniory iodéti" (Alternativa 50+,

2015).

Zlepsit situaci miZe na jedné strané rozsi-
Feni nabidky formalnich sluZeb, které za-
stanou péci v dobé, kdy pecujici osoba pra-
cuje, a na strané druhé politiky volna na
péci umoznujici pecujici osobé zlstat do-
Casné doma vpfipadé potfeby péce
o blizké osoby v rekonvalescenci po na-
rocné ¢i dlouhodobéjsi nemoci ¢i Urazu.
Obojije v Ceské republice zatim jen malo

rozvinuté.

3.4.21
Cilem tohoto opatfeni by bylo podpofit péci

Volno na péci

o lidi, ktefi prodélavaji rekonvalescenci po

narocné Ci dlouhodobéjsi nemoci ¢i Urazu,
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na jejichz zakladé vznikne potfeba dlouho-

dobé péce, aposkytnout neformalnim

pe€ujicim moZnost pecovat (a zoriento-
vat se v nové situaci pecovatelského za-
vazku) bez obavy ze ztraty zaméstnani.

Soucasti opatfeni jsou tfi nové instituty:

volno na pédi, penézitd pomoc pfi péci

a prodlouzené volno na péci.

- Volno na péci by bylo narokovatelnym
institutem, analogickym matefské do-
volené. Jednalo by se o max. tfimésicni
uvolnéni ze zaméstnani, mozné vsak
Cerpat max. 3 mésice na jednu zavislou
osobu. Po skonceni volna na péci by byl
zameéstnavatel povinen zaradit zamést-
nance na jeho plvodni praci a praco-
viSté. Opakované cerpani by bylo
mozné po opétovném vyrazném zhor-
Seni zdravotniho stavu. Volno by mohly
postupné Cerpat dalsi blizké osoby.

- Po dobu cerpani volna na péci by za-
méstnanci naleZzela davka nemocen-
ského pojisténi - penézita pomoc pfi
pédi. V pfipadé OSVC by v dobé volna
na péci hradil zdravotni pojisténi stat
a 0OSVC by byla zpro$téna povinnosti
hradit pfedepsané zalohy na socialni
pojisténi (prvnich 90 dni).

- Povolnu na péci by bylo mozZné dalsi
prodlouZeni, tentokrat jiZ nenarokova-
telné - zavislé na dohodé zaméstnance
a zaméstnavatele. Dohoda by obsaho-

vala ito, zda bude zaméstnanec po-



sléze zarazen na puvodni praci a praco-
visté, nebo podle pracovni smlouvy. Po
tuto dobu by za pecujici osobu platil
zdravotni pojisténi stat (nikoliv zameést-
nanec, jak je tomu v pfipadé neplace-
ného volna ze zaméstnani). V pripadé
0SVC by také hradil zdravotni pojisténi
stat a OSVC by byla zproténa povin-
nosti hradit pfedepsané zalohy na soci-
alni pojisténi.

3.4.2.2 Podpora geografické a financni

dostupnosti terénnich social-
nich sluZeb

Podle studie VUPSV (Pr(i3a, 2013) pouze ne-
cela desetina prijemct vyuziva prispévku na
péci prispévek na zaplaceni terénni pecova-
telky/pecovatele. VySe dotaci na jednotlivé
typy sluzeb ukazuji, Ze dotace socidlnim
sluzbam ze strany MPSV nebyly vyuZity
k podpore deklarovaného pfesunu od po-
bytovych sluzeb ke sluzbdm terénnim
(Prisa, 2013). Podle Prusi a kol. (2010) byla
v roce 2009 finan¢ni nedostupnost u peco-
vatelské sluzby nejvyznamnéjSim faktorem
omezeni pristupu ktéto socidlni sluzbé
v porovnani sjinymi typy sluzeb. Sdileny
model péce, kombinujici péci ¢len rodiny
a profesionalnich  terénnich  pecovate-
lek/pecovatelt, mé& pritom vliv na zkvalit-
néni poskytované péce azaroven sniZuje
zatéz rodinnych pecovatelll (Formankova,

Novotny, Efenberkova, 2012). Reseni tedy
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spociva v rozvoji sluZeb terénni pecova-
telské sluzby tak, aby byla finanéné i ge-

ograficky dostupna.

Zavazny problém dale predstavuje nedo-
statecnd informovanost predstavitel( mist-
nich samosprav o poCtu osob pobirajicich
prispévek na péci i osob, které na n&j maji
narok (zdlvodu nedostatecné propoje-
nosti aspoluprace mistni samospravy
a Urad( prace, které prispévek vyplaceji).
Mistni samospravy tak nemaji dostatek in-
formaci o potrebach svych obcanli a nemo-
hou je vyuZit pro strategické planovani roz-
voje socidlnich sluZeb na svém Gzemi. Re3e-
nim je zfizeni pozice koordinatora/koordi-
natorky podpory péce pfi obcich, jehoz ci-
lem bude poskytovat informace, poraden-
stvi adalSi podporu peclujicim osobam
a osobam potfebujicim péci, poskytovat
podporu v krizovych situacich péce, moni-
torovat situaci v obcich ashromazdovat
podklady pro efektivni planovani podpory
péce na vSech urovnich a zajistovat navaz-

nost a integraci rGznych druht sluzeb.

3.4.2.3 MoZnost flexibilni prace - vy-

mahatelnost Gpravy (sniZeni)
pracovniho tvazku ci flexibility
mista vykonu prace

V CRje zamé&stnavatel podle zékoniku prace
povinen upravit délku pracovni doby rodi-
¢am pecujicim o dité do 15 let, téhotnym
Zenam a lidem, ktefi prokazou, Ze prevazné
sami dlouhodobé a soustavné pecuji o pre-

vazné nebo Uplné bezmocnou osobu -



ovsem pouze pokud tomu nebrani pro-
vozni ddvody. V praxi je toto opatfeni malo-
kdy uplatfovano a je v podstaté pravneé ne-
vymahatelné. Navic o jeho existenci nejsou
zameéstnankyné a zaméstnanci dostatecné
informovani. Zména formulace zakona, pFi-
padné metodické doporuceni a pFisnégjsi
sledovani vymahatelnosti tohoto opatfeni
by pecujicim osobam usnadnilo kombino-

vani prace a péce.

3.4.2.4 Srovnanisystému v CR a zahra-
nici
V nasledujici tabulce je provedeno srovnani

s nékolika vybranymi zemémi Evropy v ob-

lasti postaveni pecujicich osob (Tabulka 2).

Déle je uvedeno nékolik prikladd dobré

praxe z vySe uvedenych zemi:

Rakousko: Rakouskad Erste Bank nabizi
v rdmci svych benefitl oSetfovatelské volno

pro blizké osoby az po dobu 24 meésicq.

Schvaleni tohoto volna, pfip. zkraceného

Tabulka 2 - Srovnani postaveni peéujicich osob s vybranymi zemémi Evropy

Irsko

Volno na péci, Rakousko Némecko Belgie CR

podpora statu
TIME CREDIT mo-

del

Pflegekarenz, Pflegzeit  Carer's leave Pflegezeit

Max. 15 hodin / ty- Do¢asnd nepfitomnost v Kariérni prestavka OSetfovatelské
praci (az 10 dni, 90 % ¢istého ¢i sniZeni UGvazku volno

Soubéh péce a Pecovatelské volno

prace L, den
Zkraceny Uvazek

. prijmu) (1-5 let), . ;

L . (po dobu 3 mésicd (@az 90 dni) 60 %
= InlEAE vidy po do- _5 let) Volno na péci (az 6 mésictl) schvaluje ~ ONEM denniho vymérova-
hodé se ZML) o . (National Employ- ciho zdkladu délka

Rodinné volno (az 2 roky) ment Office) bez omezeni

PFispévek/davka 55 % cCistého denniho pri- Carer's benefit, 316-901€/mésicné, 100% ze 92-828€/mésicné , 800 - 13.200 K¢/mé-
ze socidlniho po- jmu max. 215€ /tydné, socialniho pojisténi 100% hrazeno ze si¢n€, 100% hra-
jisténi . Carer's allowance), socialniho pojisténi zeno ze socialniho
(min. 39?’%1 € max. max. 214€/tydné*, pojisténi
1.400€/meS|F’), 1,00% h‘re— 100% ze socialniho
Zfznlo se socialniho pojis- pojigteni
téni
Prdmérna  Cistd 2217 € 2525 € 2410 € 2170 € 932 €

mésicni mzda

Kontribuce na so- Rakouské socidlni pojis- V Irsku prispiva do VySe pFispévku zaméstnava- Na socialni pojis- V. Ceské republice

cidlnim pojisténi téni zahrnuje zdravotni socidlniho  pojis- tele na celkové socidlni pojis- té€ni prispiva v Bel- pfispiva do social-

(% z hrubé mzdy) pojisténi, dlichodové po- téni zaméstnava- téni je v Némecku 19, 375 % gii zaméstnavatele niho pojisténi za-
jisténi, pojisténi pro pfi- tel ve vysi 10,85 %, pro zaméstnavatele a 20, 37 ve vySi 34,67 % a méstnavatel ve vysi
pad nezaméstnanosti a zaméstnanec pak % pro zaméstnance, v ¢emz 13,07 % zaméstna- 6,5 % pro zameést-
Urazové pojiSténi. Prispé- 4 % . je zapocitano i pojisténi oSet- nec. nance a 25 % pro
vek zaméstnavatele je fovného (,nursing”),  ve zaméstnavatele.
21,48 % a zaméstnance shodné vysi 1,275 % pro za-

18,12 %. méstnavatele i pro zamést-
nance
Kdo vyplaci pfi- The Organisation of Aus- Department of Das Bundesversi- National ~Employ- Ceska sprava sociél-
spévek / davku  trian Social Security Employment cherungsamt (BVA) ment Office** niho zabezpeceni
Affairs and Social
protection

Zdroj: http://www.allbusiness.com/society-social/families-children-family/11584597-1.html, http://www.eoc.org.uk,
http://www.pwc.com/us/en/about-us/diversity/pwc-family-support.jhtml, http://genderstudies.cz/download/skripta_UP.pdf
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http://www.onem.be/fr/citoyens/chomage

flexibilniho dvazku, schvaluje management.
Zaméstnanec mUZe po dobu osetrovatel-
ského volna vyuzivat poradenstvi, jez po-
skytuje Zaméstnanecka rada, firemni zdra-
votni stfedisko a neziskova organizace Hilf-

swerk.

Irsko: Irsky Accenture poskytuje svym pe-
Cujicim zaméstnancim, vcetné adoptivnich
a nahradnich rodicl, az osm tydnl place-
ného volna. Accenture také vyvinul plat-
formu, ktera béZzi na cloudovém serveru
Amazon Web Services (AWS), azahrnuje
portal ,Rodina a opatrovnik”, ktery umoz-
nuje rodindm a pecovatellim kontrolovat
kazdodenni cinnosti jednotlivce, napfiklad
zda uzili pfislusné Iéky.

Némecko: Némecka spolecnost BASF svym
zaméstnancim nabizi flexibilni pracovni
dobu, placenou rodi¢ovskou dovolenou, fa-
zové obdobi po skonceni dovolené, i fi-
nancni pomoc prfi adopci. Zamérfuje se ale
také na potreby pracujicich rodi¢ a rodin-
nych pecovatell a pomaha jim skloubit pra-
covni a osobni Zivot Upravou pracovni doby
a poskytuje jim tyden placeného oSetfova-

telského volna.

Belgie: Podporu rodin a péci o osobu bliz-
kou podporuje i belgicka spole¢nost Anhe-
user-Busch InBev, ktera svym zaméstnan-
cim nabizi moznost 16tydenniho place-

ného volna na péci o osobu blizkou.

CR: Svym zamé&stnancim na MD/RD nabizi

fetézec Albert moznost navratu zpét do
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prace, ato nejrliznéjsi formou na zakladé
individualni dohody. PFitom vyuziva zkra-
cené Uvazky a home office kombinovany
s praci v kancelafi nebo na cestach po pro-
dejnach. Nékteré zaméstnankyné vyuzivaji
alespon castecny home office jiz v dobé té-
hotenstvi. Prostfedi prodejen vSak vyZaduje
celodenni  pfitomnost ~ zaméstnancg,
a proto rodicm nejcastéji vychazi vstric
prostfednictvim zkracenych pracovnich
Uvazk(. Také pfi planovani pracovnich
smén se snazi vyhovét ¢asovym poZadav-

k&im zaméstnanct - rodicu.

Spolecnost Deloitte: 16 tydnd placeného

volna poskytuje globalné mezinarodni spo-
lecnost Deloitte v rliznych Zivotnich situa-
cich ato jak muzlm, tak Zenam. Placené
volno poskytuje pfi péci o narozeného po-
tomka, pri péci o manzela/manzelku ¢i star-
nouci rodice. Deloitte si dokonce na toto
téma délal interni vyzkum u svych zamést-
nancl a zjistil, Ze 88 % respondentl by uvi-

talo placené volno na péci o starSi rodice.

Spole€nost Microsoft: nabizi zaméstnan-
cim, vedle dalSich prorodinnych benefitd,
celkem 20 placenych dnd volna, pro po-
tfebu péce a starani se o blizké rodinné pfi-
slusniky s vaznymi zdravotnimi problémy,

(tzv. neformalni pé&ci).

3.5 Zahrani¢ni zaméstnanci na ces-

kém trhu

Zahrani¢ni zajemci o praci v CR pFedstavuji

rovnéz velmi vyznamnou cilovou skupinu



z hlediska budouciho uplatriovani flexibil-

nich forem prace.

Ceska republika ma nejvy3si miru neob-
sazenych pracovnich mist. V celé EU jejich
pomér k celkovému poctu pracovnich mist
&ini nad 2 %, v CR v3ak presahuje hodnotu
5 %. Ceskad ekonomika, ktera dfive rostla
i rychlosti pres 7 % HDP, nyni stagnuje. Jed-
nim z hlavnich dlvodd pfitom je omeze-
nost dostupné pracovni sily. Pro odbory je
to dobra zprava, naopak pro firmy to take
znamena odmitani zakazek, pfetahovani se
o pracuijici ¢i pololegalni dovoz agenturnich
pracovnikl. Strach zjakékoliv migrace
splachl do jedné strouhy valecné uprchliky,
ekonomické migranty vydavajici se za
uprchliky a obyCejné gastarbeitery, ktefi
vzdy v konjunktufe ¢eskému hospodarstvi

pomahali.
Zameéstnanecké karty

Zameéstnanecké karty vznikly v roce 2016.
Mély Fesit nednosnou situaci, kdyz na vSech
stavbach v CR pracuji ukrajinsti d&Inici, ale
oficidlné se skoro nikdo z nich nedostane
k dlouhodobému vizu. Pro nejpoletnéjsi
gastarbeiterskou komunitu zacal fungovat
kvotni rezim takzvanych zaméstnaneckych
karet, kdy se pfimo Ukrajinec najima kon-
krétnim zaméstnavatelem na pracovni
smlouvu. Zaméstnanecké karty maji ale
i své odpurce, pficemz témi nejhlasitéjsimi
jsou odborafi, ktefi se dlouhodobé stavi

proti vysokym kvétam na nekvalifikované
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ukrajinské délniky. Kromé Ukrajinct se
podle odhad(i HospodaFské komory CR na-
vic v €eskych firmach za poslednich 10 let
vice nez ztrojnasobil i pocet Spanéld a Por-

tugalcd, pFibylo Itald ¢ Rek.

Vlednu 2018 se sice pro Ukrajince navysil
pocet na 19 600 z pfedchozich 9 600 mist,
to ovSem stale neodpovida realité: na trhu
prace chybi 300 tisic lidi a uz nyni pracuje
legalné v Cesku pFes 50 tisic Ukrajinc,

vétSina z nich pravé na kratkodoba viza.

DalSim problémem je zdlouhavé vyfizovani.
Minuly rok se Zadost firmy o zaméstnanec-
kou kartu vyrizovala pres pUl roku. Nyni je
primérna cekaci doba kratsi, ale firmy stale
ukrajinské délniky ¢i ridice drive nez za pUl
roku realné neziskaji. PFfitom u téchto
mist nemusi mit nikdo obavy ze stalé
imigrace. Jakmile doty¢ny ztrati praci, od-
jizdi domd. O jeho osudu rozhoduje kon-
junktura. Podle zaméstnavatell chybi ceské
ekonomice na 300 tisic pracujicich, cozZ zna-
mena mimo jiné i uslé desitky miliard korun

z dani a odvodU pro stat.

RozSifeni a zrychleni kvot pro ukrajinské ga-
starbeitery by pfitom vSem stranam po-
mohlo. Omezil by se tim nelegalni nabor
a s tim spojena kriminalita. Prospéch z kon-
trolované pracovni migrace by mél i stat.
Jen za dosavadni zucastnéné v projektu
ukrajinskych zaméstnaneckych karet pfite-
klo do rozpoctu pres dvé miliardy korun na

danich a pojistnych odvodech.



NejvétsSi poptavka zaméstnavatelt je po
technicky orientovanych pracovnicich,
jako jsou kovodélnici nebo strojirensti dél-
nici. Dale po Femeslnicich, jako truhlafi, te-
sari, omitkari, Stukatéfi, podlahari, kamnafri,
kamenici nebo malifi. Firmy postradaji ale
i pekare, cukrare, kuchare, fezniky, Sva-
dleny, oSetfovatele skotu, pretrvava vysoka

poptavka po skladnicich a Fidicich.
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4 Vybrané nastroje flexibility

4.1 Sdilena pracovni mista

V kapitole jsou vyuZity vystupy z projektu
METR (Sdileni pracovnich mist jako forma
mezigeneracniho transferu kompetenci

mezi pracovniky  (Metr), reg. C.

CZ.1.04/2.2.00/11.00024).

Poptavka po flexibilnich formach prace
v CR dlouhodobé& pFevy3uje jejich na-
bidku. Konkrétné sdilend pracovni mista
jsou nejvice atraktivni pro osoby na MD/RD.
Z vysledkd dotaznikového Setfeni projektu
METR (2014) nap¥iklad vyplynulo, Ze sdi-
lené pracovni misto (jeden z nastroju fle-
xibilni formy zaméstnavani) hodnoti
jako atraktivni formu prace celych 55 %

osob na MD/RD (Graf 11).

Graf 11 - Podil firem nabizejici sdilena pracovni mista
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Velka Britanie
Nizozemsko

V zahranici se sdilené pracovni misto velmi
rychle rozviji. Vzemich EU sdilena mista
nabizi podle vyzkumu Robert Half (2014)
v priiméru 20 % firem. Ve Velké Britanii je
to dokonce 48 % firem a organizaci (viz graf
¢. 2). VNémecku nabizelo sdilend pra-
covni mista v roce 2003 pouze 9 % firem,
jejich pomér v soucasnosti €ini 20 % fi-
rem. Rozviji se na administrativnich pozi-
cich, ale také na vyssSich, resp. manazer-
skych pozicich. Ve Velké Britanii funguje
v kazdé statni organizaci kontaktni zamést-
nanec, ktery ma se sdilenim zkuSenosti
a ostatnim sdilejicim pardm vcetné jejich
kolegl pomahd se zavedenim sdileného
mista. Sdileni nejcastéji vyuzivaji rodice ma-
lych déti, ale v Dansku velice dobre funguje

i pro osoby se zdravotnim postizenim, kde

19% 19%

. . 1
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Zdroj: Robert Half Survey 2014 n=1200/ za CrR vyzkum projektu METR 2015 n=508
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tyto osoby sdileji misto se zdravym spolu-
pracovnikem, ktery Casto funguje jako men-

tor.

4.1.1 Sdilend pracovni mista a jejich

uplatnéniv CR
Ceska republika vyrazné zaostava v na-
bidce flexibilnich forem prace za evrop-
skym priimérem. Na druhou stranu v CR
existuje vysoka poptavka po flexibilnich
Uvazcich ze strany zajemcO o praci,
zejména rodicd s malymi détmi a dalSich
skupin. Napf. zaméstnanost Zen ve véku 30
nost Zen ve véku 35 - 39 let je v porovnani
s ostatnimi vékovymi skupinami nejvyssi,
jedna z nejvyssich v EU. Pres velky zajem ze
strany uchazecl vSak zameéstnavatelé

tyto formy nabizeji minimalné.

Sdilena pracovni mista jsou jednou z mo-
dernich flexibilnich forem prace, ktera na-
chazi velké uplatnéni ve svétovych ekono-
mikach, a ktera nese v sobé potencial pod-
pory zaméstnanosti i rozvoje zaméstnancu
diky vzajemnému uceni. Projekt METR vy-
hodnotil potencial sdilenych pracovnich
mist v CR, vytvoFil nastroj Fleximetr pro
vyhodnocovani pFipravenosti firem k za-
vadéni sdilenych mist a navrhl opatFeni

pro jejich rozvoj.

Fungovani sdileného mista v podminkach
Ceského pracovniho trhu Ize shrnout nasle-

dovné:

- Existuje v 7 % firem a organizaci v CR;
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Vznika spontanné, iniciativou zdola, za
UCelem sladéni pracovniho a rodinného
Zivota;

Zpravidla dva pracovnici sdileji naplh
jednoho plného Uvazku vétSinou
dvéma castecnymi Uvazky, pracuji jako
tym;

V naprosté vétsiné pripadl je sdilené
pracovni misto v podminkéach CR vyuZi-
vano matkami, a to vétSinou na admi-
nistrativnich pozicich, ale také expert-
nich pozicich;

Mezigeneracni uceni je velkym potenci-
alem, ale v praxi funguje ojedinéle;
Nejcastéji je sdilené pracovni misto po-
ptavano rodici na/po matefské Ci rodi-
Covské dovolené (55 %), nejméné za-
méstnanci starSimi 50 let (35 %), kde
existuje obava ze snizeni vydélku pred
ddchodem, ktery se pak promitne do
jeho vyse;

Ackoli jde o novy koncept, je jeho po-
tencial u zaméstnavatell vysoky:

o 21 % firem by jej vyuZilo, pro 37
% firem je koncept atraktivni,

o uvédomuji si, Ze za posledni 2
roky se zplsob prace drama-
ticky méni, flexibilni formy

prace jsou pro fadu zamést-

nancl benefitem,
o ale obavaji se vyssich nakladg,
financni,

zadaji legislativni

a metodickou podporu.



4.1.2 Bariéry rozvoje sdilenych pracov-
nich mist

Jak bylo uvedeno vyse, poptavka po flexibil-
nich formach prace naznacuje vysoky po-
tencial dalSiho rozvoje. Nabidka ze strany
zaméstnavatell ale stale poptavce ne-
odpovida. Podil sdilenych mist je ve srov-
nani s EU velmi nizky. DOvodem je cela fada
bariér, se kterymi se

rozvoj konceptu

potyka:

1. Potfeba dvojiho p¥ijmu z plnych pra-
covnich dvazkl v rodiné&. Zivotni Groven
v Ceské republice a s ni souvisejici Groven
prijmU stale zaostava za poméry v téch ze-
mich EU, kde se sdilenym pracovnim mis-
tam dari. Ne vSichni si mohou dovolit Zit jen
z jednoho ¢i jednoho a pal pfijmu. Z po-
ptavky zmérené vyzkumem a z dalSich zjis-
téni projektu vyplynulo, Ze problémem je to
predevsim u skupin s nizkymi pFijmy a osob
starSich 50 let, ktefi nepreferuji sdilena
mista predevsim z dlvodu sniZovani vy-
délku pred dlchodem, ktery se nasledné
promita do vySe vyplaceného starobniho

ddchodu.

2. Dafové zatiZeni prace je v CR velmi vy-
soké, coz prakticky znemoZnuje rdst (no-
vych) sdilenych pracovnich mist a celkové

brzdi ekonomicky rozvoj zemé.

3. Konzervativni mysleni, respektive zvy-
kovost zaméstnavatelli zaméstnavat na
pIné dvazky a na druhé strané fenomén

DPP a DPC. Zaméstnavani na DPP a DPC je
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oblibenou flexibilni formou prace na strané
zameéstnavatele a je vysoce rozsifena pre-
devsim ve vyrobnich firmach, kde mlze do-
sahovat az 80 % z celkového poctu zamést-
nancl (METR, 2015). Tyto formy zaméstnani
se vSak poji s velmi nizkou socialni ochra-

nou pro zaméstnance.

4. Nedostatecna socidlni ochrana flexi-
pracovniki zaméstnanych (nejen) na
c¢astecny uvazek, ktera je spojena s pfilis-
nou ochranou standardnich zaméstnani
(slozity proces propousténi) na ukor flexibil-
nich forem organizace prace. Specifické ci-
lové skupiny prakticky nemaji zajem o jiné
nez pracovni poméry na plny Uvazek a na
dobu neurcitou, a to z toho dlvodu, Ze tyto
formy zaméstnani jsou jimi spojovany
s nizS§i mzdovou Urovni, nedostate¢nou so-
cialni ochranou a vétsi nejistotou ohledné
budouciho zaméstnani. V CR zatim neexis-
tuje systém podpory castecnych tvazki
jak uzaméstnavateld, tak uzamést-
nancu, jaky najdeme v mnoha zapadoev-

ropskych zemich.

5. Nizka politicka priorita a mala infor-
movanost vefFejnosti. Problematice flexi-
bilnich forem prace obecné, resp. kon-
krétné sdilenych pracovnich mist, je ze
strany vlady i ostatnich aktér( trhu prace
vénovana minimalni pozornost. Ucelena
vladni strategie tykajici se této oblasti v celé

jeji Sifi zatim neexistuje. Ani média se této



problematice prakticky nevénuji a verej-
nost ma o trendech minimalni povédomi.
Zameéstnavatelé rovnéz sami téma nepod-
poruji, pouze tretina zaméstnavateld ma
zakotveny flexibilni formy prace ve svych
kolektivnich smlouvach. Téma nema infor-
macni podporu ani ze strany odbor(, ani
Ufadu prace. Caste€né zaméstnani nevni-
maji jako ucinny zpUsob sniZovani neza-
méstnanosti (zejména kvali nizké mzdové
arovni). Ufady prace takova pracovni mista
nenabizeji, nezaméstnani jsou tak nuceni
pfijmout zaméstnani pouze na plnou pra-
covni dobu. Zaméstnanci prebiraji po-
stupné iniciativu, ale ¢asto nemaji dostatek
informaci. Existuje nékolik nezavislych plat-
forem (Aperio, Agender), které kromé ji-
ného podporuji i flexibilni formy prace, sdi-
lend mista v3ak cilené nepodporuje zadna
znich. Vzahranic¢i naproti tomu vznikaji
platformy, které systematicky informuji
o sdilenych mistech a paruji zdjemce o sdi-

lené misto.

Navrhy opatfeni pro rozvoj konceptu sdile-

ného pracovniho mista:

- Slevy na dani pro zaméstnavani osob
s ditétem do 6 let: 3 % pro zaméstna-
vatele a 2,5 % zaméstnance (neni vy-
sokd, v souladu s EU standardy, moti-
vacni, dopad do statniho rozpoctu bude

ve vysledku kladny).
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- Dotace formou projektt jako pilotni
podpora: poptavka po financni (i meto-
dické) podpore je vysoka, podpora by
vSak neméla presahnout 20 - 30 mil. K¢
za rok. Takova projektova podpora je
pak z hlediska statniho rozpoctu renta-
bilni, standardni i vysoce efektivni.

- Legislativni ukotveni: pokud dojde
k financnimu zvyhodnéni sdileného

mista, je vhodné jej legislativné zakotvit

(obdobné jako v Némecku ¢i na Sloven-

sku), je pfipraven navrh legislativni

Upravy predevsim definice sdileného

pracovniho mista (SPM), zastupitelnosti

zamé&stnancl a zaniku SPM.

Dale je potfeba doplnit, Ze osvéta a poli-
ticka priorita tématu je klicCovym faktorem
dalSiho rozvoje. Navrh opatfeni i v této ob-

lasti je pfipraven.

4.2 Prace zdomova

Prlizkum Flexjobs - 5th Annual Super Sur-
vey pfinesl zajimavé poznatky k jednomu
zvyznamnych néastroja flexibility prace -
praci z domova. Podle vysledk( tohoto pru-
zkumu vice nez polovina (51 %) ze vSech do-
tazanych vidi jako preferované misto pro
praci sviij domov. Jedna z klicovych oblasti
prizkumu se zaméfuje na davody, zda
a proc lidé dosahuji, ¢i mohou dosahovat,
vysSi produktivity praci doma oproti kance-
|&Fi. Nejvice respondenti (76 %) se doma

citi, ¢i by se citilo, méné vyrusSovano



svymi spolupracovniky. TEmér stejny po-
dil osob (75 %) uvadi nizsi rozptylovani od
své prace. 67 % respondentl méa zkusenost
¢i predpoklada pfi praci doma snizeni
stresu z dojizdéni. Lehce vy3Si podil s 69 %
respondentl je pak vidén ve snizeni Cet-

nosti pracovnich porad.

V kontextu spolecenskych zajm(, aktivit
a odbornych stanovisek sméfujicich kvy-
mezeni flexibilnéjSich podminek pro praci
zameéstnance, vCetné prace z domova, neni
zasadni dlvod ocekavat, Ze v blizkém ob-
dobi dojde k masivni migraci zaméstnanct
z kancelari firem do bytl zaméstnanct. Or-
ganizace prace, profesni propojeni a pra-
covni procesy firem jsou nastaveny tak, ze
dlouhodobé vyclenéni do domaciho pro-
stfedi bude postupovat v nejblizSi dobé
pouze zcelkového poctu u relativné
malo profesi zaméstnanct, ktefi funguji
prakticky nezavisle na zaméstnancich
ostatnich. Nezavislosti je myslena nepo-
tfebnost kazdodenni pFitomnosti na praco-
visti s ohledem na profesi a ulohy pfislus-
ného zameéstnance. Zajimavou formou,
ktera se té3i zvySené pozornosti, je vyuzi-
vani nové budovanych prostor pro
coworking, neboli sdilené kancelarské pro-
stfedi pro momentalni ¢i dlouhodobéjsi po-
tfreby kohokoliv. Tato forma, zejména pfi
prilezitostném uZzivani prostor a vybaveni
vné materské spolecnosti, pFinasi vyssi fle-

xibilitu pracovnich podminek rovnéz pro
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zaméstnance firem, které jim to dojed-

nanym zplisobem umozni.

PFi uplatnéni prvku flexibility v podobé
prace zdomova by mélo byt zohlednéno

také nasledujici:

- Vytvaret ergonomické, designové
kancelaFské prostredi, které je pfi-
mérené povaze uloh, at uz jde o kom-
binované kancelafe, projektové pro-
story ¢i sdileni spole¢nych ploch. Za-
méstnanci vyrazné preferuji klid na
praci, moznost se soustredit a FeSit své
ulohy. Chtéji si také vychutnat svou
kavu, nadechnout se cerstvého vzdu-
chu tfeba itrochu poklabosit s kolegy.
| spole€na ranni snidané v praci patfi
v nékterych firmach k oblibenému ritu-
alu nastartovani pracovni aktivity za-
méstnancy.

- Variabilitou kanceladfského vybaveni
Ize vyuZivat Casti pracovist na zasedaci
a odpocinkové kouty a vzajemné se ne-
rusit. Kancelare je tfeba vybavovat
stropnimi panely a podlahovymi kryti-
nami ke sniZeni hluku, dbat na dostatek
denniho svétla a zeleri. Zaméstnavatel
by mél disponovat kreativné vybave-
nym prostorem pro workshopy, trai-
ning, interni promotion, podporovat bi-
ophilicky design uvnitf a vné pracoviste.

- Vysokou mérou se na spokojenosti za-
méstnance podili rovnéz dostatecné

parkovaci plochy pred arealem firmy



Ci zajisténi casoveé harmonizované hro-
madné dopravy do/z pracoviste.

Patrné nejtézsi Uloha managementu je
vybér ¢lend tymu s kolegy, ktefi
k sobé , pasuji”, maji spolecny zajem
o posunuti vysledkd jejich firmy. Vyssi
flexibilitu prace vyuzivaji, ale nezneuzi-
vaji. Vyhrou je mozZznost obsazeni kance-
lari, ne tak, kde je zrovna volna Zidle, ale
brat ohled na emocni strukturu zamést-
nancd, ktefi sdili spolec¢nou kancelar.
Management by mél umét vyhodno-
tit ,,pozitivni €i negativni Suméni” ve
svéfeném tymu, v€as analyzovat pfi-
padné priciny negativnich nalad.

Podle povahy uloh je Zadouci umoznit
zaméstnancim Sirokou €asovou flexi-
bilitu pro naplnéni soukromych potreb
v souladu s novelizovanymi pracovné-
pravnimi dokumenty. Je odpovédné mi-
nimalizovat diferenciaci v poskyto-
vani flexibility prace mezi zamést-
nanci. Sirsi flexibilitou préce, tfeba ko-
ordinatora tymu, se obvykle neudrzi
odpovidajici vztah mezi nadfizenym

a podfizenym.

Aby efektivita prace z domova byla co nej-

vysSi, je tfeba zvazit nasleduijici:

PFi naplnéni tvrdych (zejména legislativ-
nich, organizacnich a personalné prav-
nich) a mékkych (zejména socialnich)
faktort je odpovédné k vyssi flexibilité

prace zvazit a umoznit v dohodnutém
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rozsahu praci zdomova tam, kde jsou
nastavené procesy a mozZnosti za-
méstnavatele ve shodé se zajmem
a potfebami zaméstnance.

Pro kratkodobé nasazeni prace z do-
mova pfi péci o déti, nemoc v rodiné ¢i
pfi invalidité je pro zaméstnance moti-
vujici umoznit tuto formu prace, i kdyz
nedochazi k Uspore nékladd ¢i jinym
pozitivnim efektlim na strané zamést-
navatele.

PFi vymezeni profesi zaméstnavatelem
pro praci zdomova je tfeba umoznit
stavajicim zaméstnancim, ktefi nepre-
feruji tuto flexibilitu, nadale plné vyuziti
pracovniho mista uzaméstnavatele,
pfipadné zménu funkéniho zarazeni.
Vyclenéni personalu pro praci doma
je vhodné zalit testovacim zpuso-
bem, ktery se osvédci €i neosvédci.

S ohledem na trvale probihajici zmény
v procesech organizace, pracovnich
ulohach a podminkach flexibility prace,
vCetné zajmu zameéstnance, je Zadouci
umoZnit zaméstnanci v pripadé po-
tfeby ukon¢it jeho praci vhome
office a zaclenit jej do pracovniho pro-

stfedi u zaméstnavatele.

Bariéry pro zavadéni prace z domova:

Zvladnuti pracovnich Uloh je obvykle
dano tymovym pFistupem, ve kterém

by mél mit kazdy zaméstnanec jasné



definovany podil. Dlouhodobym mist-
nim odloucenim ijediného zamést-
nance tymu ¢i odborného (tvaru
muZe byt nastaveny proces deformo-
van. Procesy ve firmé jsou vzajemné
propojeny a pribézné pretvareny, ne-
mame kouzelny proutek na jejich out-
sourcing do nasich domova.

Osobni komunikace probihajici trvale
mezi zameéstnanci na spolecnych praco-
vistich podporuje fungovani pracovnich
procesU a potfebné prlibézné zmény.
Podpora IT FeSeni formou videokonfe-
renci, telekonferenci, Skype a dalSich
nastrojd dale poroste. | nyni tato rfesent,
kromé jiného, snizuji potfebu fyzické
pritomnosti na pracovisti a davaji pro-
stor flexibilité prace.

Kreativita a prosazeni novych mysle-
nek je ovlivnéna nejen odbornosti ¢i in-
dividudlnimi  schopnostmi  zamést-
nance, nybrz i pfitomnosti mezi kolegy,
vyhodnocovanim jejich nazor( avza-
jemnou interakai.

U zaméstnance, ktery by se ocitl v fadu
nékolika tydnd mimo kolektiv praci
v domaci kancelafi, obvykle miiZe do-
chazet k atlumu v orientaci kultury
firmy. At uz je vyvoj firmy pozitivni Ci
negativni, mGze zaméstnanec brzy ztra-
cet zaroven socialni vazby se svym pra-
covnim okolim.

Zaméstnanci se chté nechté od sebe

LU€i”, at uz jde o odbornost i obecné
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navyky. Soustfeduji se pfi dennim vza-
jemném osobnim kontaktu na to, co
skutecné pfrispiva rozvoji firmy iza-

méstnanci samotnému.

Vétsina zaméstnavatell pravdépodobné
nenajde pfili§ pFiznivych davodi k Siro-
kému uplatnéni trvalych home office.
Otazka je také, zda existuje dostatecny za-
jem zaméstnanct. Nejde jen o pocit odlou-
Ceni, zaméstnanci si vice uvédomuji pro-
spésnost prace v kolektivu pro né samotné.
Stoupaji poZadavky zaméstnanc( ke krat-
kodobym puUsobenim z domova s kombi-
naci ,vétsinové" prace v prostorach zameést-
navatele. Tento mix zahrnuje rovnéz moz-
nost dokoncit pracovni uUlohy prislusného
dne doma. Zaméstnanci tato forma po-
muUZe zvladnout rodinné zéleZitosti a pak se

soustredit na dokonceni pracovnich uloh.

Lidé ve znalostni ekonomice cht&ji pracovat
jinak. Studie spolecnosti Ericsson (Flexibility
of Work Life tykajici se vice nez 47 000 lidi
z 23 zemiv roce 2015) potvrdila, Ze 32 % lidi
vidi moZnost pracovat na dalku jako dulezi-
tou podminku své prace, 43 % zdlraznuje
jako stéZejni moznost pracovat casové fle-
xibilné. Napfiklad 20 procent pracuje vecer
z domova. A schopnost zaméstnavatele na-
bidnout jim flexibilni pracovni dobu, misto
vykonu prace

i flexibilnéjSi  organizacni

strukturu je pro lidi klicova.
Vyssi zajem o flexibilni zpUsoby prace maiji

stale Zeny, ale imuZi se otento zpUsob



prace zajimaji ¢im dal vice. A zaméstnava-
telé sleduji, Ze pokud rdzné moznosti flexi-
bilni prace zavedou, zvysuje se produktivita
prace u zaméstnanych, jejich angazovanost
a zajem o zapojeni do déni ve firmé. Zna-
lostni pracovnice a pracovnici navic tvofi vy-
znamnou VvétSinu soucasné hodnoty eko-
nomiky. Napriklad ve Velké Britanii vytvareji
tito lidé vétSinu hodnot, ale tvofi pouze
zhruba Cctyficet procent zaméstnanych.
Mnoho firem ve snaze udrzZet si talentované
zameéstnance, ktefi jsou uprostred své kari-
éry, voli nabidku toho, Ze jim umozni jit stu-
dovat nebo pracovat pro charitativni orga-
nizace.

4.3 Zajisténi péce o déti predskolniho

véku jako podpora flexibility na
trhu prace

Zdrojem informaci pro tuto kapitolu jsou

studie ,Bariéry a moznosti vyuziti flexibil-

nich forem prace v CR z komparativni per-
spektivy” (Sociologicky ustav AV CR v.v.i,
2011) astudie ,Komu 3kolka (ne)po-
muZe? ZkuSenosti ze série reforem rané
a predskolni péce v Némecku” (IDEA

CERGE-EI, 2017).

PfedSkolni zafizeni navStévuje v dnesni
dobé vrozvinutych zemich vétSina déti.
V zemich OECD chodi do Skolek vice nez 80
% vSech déti ve véku 3-6 let (OECD, 2016).
V jednotlivych zemich se ale liSi doba, kte-
rou déti v nich déti bézné travi. | v zemich,
kde je ucast déti v predskolnich zafizenich
témér uplng, jako je napfiklad Némecko,
Holandsko nebo Velka Britanie, je déti na-
vStévuji prevazné jen pul dne denné. Jinde,
jako naptiklad v Ceské republice, pfevazuje

dochazka celodenni.

Zatimco predskolni zaFizeni pro déti od do-

vrsenych tFi let véku jsou rozsifena napfic

Graf 12 - Podil dvou a tfiletych déti navstévujicich zafizeni predsk. vzdélavani
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zemémi OECD, v podpofre rané institucio-
nalni péce o déti mladsi tFi let existuji
velké rozdily (Graf 12).

Zatimco v Ceské republice a na Sloven-
sku navstévuji za¥izeni rané péce jen 3 -
4 déti ze 100, v Dansku je to 66 déti. Podil
déti v zafizenich rané péce se v uplynulych
patnacti letech razantné zvySoval i v jihoev-
ropskych zemich nebo v Némecku, kde po-
Cet déti vrané péci vzrostl z9 déti ze 100

v roce 2003 na 23 déti ze 100 v roce 2010.

Zajimavé poznatky, zpracované v nasleduiji-
cich odstavcich, pfinasi i dokument ,Diver-
zita a pracovni trh ve 21. stoleti” (Konfede-
race zameéstnavatelskych a podnikatel-
skych svaz CR, 2018). Hlavni zamé&Feni
materidlu sméruje k tématu diverzity,
ktera se zacina sklonovat jako téma trhu
prace, inovaci, konkurenceschopnosti firem

i soudrZznosti mést a regiond.

Nejvyssi zajem o flexibilni zpUsoby prace
maji Zeny, byt muZi se o tento format
prace zajimaji ¢im dal tim vice. A zamést-
navatelé sleduji, Ze pokud rGizné moznosti
flexibilni prace zavedou, zvySuje se produk-
tivita prace u zaméstnanych, jejich angazo-
vanost a zajem o zapojeni do déni ve firmé.
Znalostni pracovnice a pracovnici navic
tvoFi vyznamnou vétSinu soucasné hodnoty
ekonomiky. Napriklad ve Velké Britanii vy-

tvareji tito lidé vétSinu hodnot, ale tvori

pouze zhruba Ctyficet procent zaméstna-
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nych. Mnoho firem ve snaze udrZzet si talen-
tované zaméstnance, ktefi jsou uprostred
své Kkariéry, voli nabidku toho, Ze jim
umozni jit studovat nebo si udélat jiny typ

prestavky v kariére.

Soucasti studie byl i prizkum mezi zamést-
navateli. Vyplyva z néj, Ze vétSina zameéstna-
vateldl mé& zkuSenost s rodi¢i na RD nebo
vracejicimise z RD, se Zenami - matkami sa-
mozivitelkami, lidmi s handicapem, lidmi
s omezenou pracovni schopnosti a lidmi ve
véku nad 50 let. Kolem 50 % zaméstnava-
teld ma pak zkuSenost se zaméstnanci,
ktefi se ocitli v tzv. sendvici (lidé stfedniho
véku, ktefi se staraji o své nesamostatné
déti a zaroven o své staré rodice), a cizinci,
ktefi zde chtéji pracovat a zit. 80 % respon-
dentl naopak nema zadné pracovni zkuse-
nosti s lidmi s odliSnou sexualni orientaci
(LGBT) a dvé tretiny zaméstnavatell s pfi-
sluSniky narodnostnich mensin. Vé&tSina
zaméstnavatel( vSak nema pro rodice
na rodiCovské dovolené Zadné specifické
aktivity Ci program (60 %), jen 30 % posky-
tuje rodicm moZnost pruzné pracovni
doby ¢i praci zdomova a 10 % se domluvi
se svymi zaméstnanci na zcela individual-

nim planu (Graf 13).



Graf 13 - Nabidka prvku flexibility pro rodice na
RD nebo vracejici se zRD

10 % jina (individualni domluva)

20 % flexibilni pracovni doba,
zkraceny uvazek, homeoffice

60 % ne

Zdroj: Diverzita a pracovni trh v 21. stoleti

4.4 Prace na zkraceny pracovni Uva-

zek

Casova flexibilita prace (a konkrétné za-
méstnavani na castecny Uvazek) je pokla-
dana za jednu z moZnych cest, jak zvysit
zamé&stnanost v Ceské republice atim
Celit riziku nedostatku pracovnich sil,
které vyplyva ze soucasného demografic-

kého vyvoje v zemich Evropské unie.

4.41 Prace na zkraceny uvazek v pod-

minkach CR
Casteéné tvazky jsou v CR jen malo roz-
Sifené. Zaroven jsou predevSim doménou
7en. Ty tvofi v CR vice neZ 70 % podil osob,
které pracuji na castecny Uvazek. Z hlediska
skutecné odpracovanych hodin se jedna
spiSe o dlouhé pracovni Uvazky (podle vy-
zkumu Zivotni drahy 2010 travi Zeny za-
meéstnané na Castecny Uvazek praci v pri-
meéru témer 28 hodin tydné). Pfitom ale na-
prosta vétSina dotazanych zen udava, ze
jsou zaméstnany na Uvazek o rozsahu 0,5

a nizsi. Odpracuji tedy pravdépodobné vice
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hodin, nez maji v pracovni smlouvé (at uz
formou prescast ¢i dalsi ekonomické akti-
vity). Nejvice dostupné jsou castecné
tvazky v malych firmach a ve feminizo-

vanych odvétvich.

Caste&né Uvazky predstavuji v CR formu za-
méstnani, kterd je béZna zejména mezi
lidmi (a zejména pak mezi Zenami) nad
60 let véku, a vyskytuji se tim castéji, ¢im
Uvazkl souvisi s pracovni pozici: nejvice
jsou castecné uvazky rozsifeny ve skupiné
pomocnych a nekvalifikovanych pracovnikd
a pracovnic, a dale také ve sluzbach a pro-
deji. Na vedoucich a manaZerskych pozi-
cich jsou rozSifeny minimalné. Dale je
CasteCny Uvazek také castou volbou Zen -
matek malych déti: zejména déti ve véku do
tfi let, a v urcité mife i déti ve véku 3 - 5 let.
Se zvySujicim se vékem ditéte se podil Zen
pracujicich na ¢aste¢ny Uvazek sniZuje (data

z vyzkumu Zivotni drahy 2010).

Lze tedy Fici, Ze Caste€né Gvazky jsou v CR
na jednu stranu pouZivany ve smyslu po-
zitivni pracovni flexibility, kterou vyuzi-
vaji zejména zeny k tomu, aby mohly kom-
binovat pracovni Zivot s péc¢i o malé déti.
Na druhou stranu se castecné lvazky
koncentruji zejména u lidi, ktefi patFi
k ohroZenym skupindm na pracovnim
mezi lidmi s nizsim

trhu - vzdélanim,

uméné kvalifikovanych pracovnich pozic

7 vz

a lidi nad 60 let véku. V pomérné velké Zasti



pfipadl se jednd o nedobrovolné ¢astecné
Uvazky (u48 % dotazanych Zen akolem
31 % dotdzanych muzU{ pracujicich na ¢as-

teCny Uvazek).

Vétsi zajem o castecné uvazky lze sledo-
vat u matek déti ,.Skolkového" véku (tj. 3
- 6 let). Pracovat na Castecny Uvazek by si
v tomto obdobi pralo 36 % z nich (26,3 % by
si pralo pracovat na plny Uvazek). Ve skutec-
nosti ovsem na ¢astecny Uvazek pracuje jen
5,3 % matek déti mladSich tfi let a 13,5 %
matek Skolkovych déti. Ddvodem této ne-
naplnéné poptavky jsou kromé horsi do-
stupnosti verejné péce o malé déti i bari-
éry na strané zaméstnavatelu, kteFi nej-
sou vidy ochotni nabizet caste€né
uvazky svym zaméstnanciim, ale také
otazky kvality a ekonomické vyhodnosti
castecnych uvazku. Lze nicméné predpo-
kladat, Ze pokud by byla dostate¢na na-
bidka ¢astecnych tvazki podpofena za-
roven iinvesticemi do rozvoje instituci
péce o malé déti do 6 let, v€etné instituci
péce o nejmensi déti do 3 let véku, od-
kryva se zde vyznamny potencial pro
zvy3eni Grovné zamé&stnanosti Zen v CR.

4.4.2 Bariéry rozsifeni
avazka v CR

c¢astecnych

Na zékladé analyzy situace v Ceské repub-
lice a jeji komparace s podminkami v jinych
evropskych zemich Ize popsat jednotlivé

bariéry rozsifeni prace na ¢astecny Uvazek
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(ato obecné nebo specificky mezi rodici

malych déti) takto:

1) Kulturni a strukturalni faktory

- Legislativni bariéry

- Historicka tradice

2) Bariéry na strané zaméstnancu

- Financni ohodnoceni

- Kvalita ¢astecnych Gvazkd

- Dostupnost zafizeni péce o déti

- Nastaveni socidlniho systému, naklady
uslych pfrilezitosti

3) Bariéry na strané zaméstnavatel(

- Organizacni a administrativni

- Ekonomické

Nejvétsi uspéchy se zavadénim castecnych
Uvazkl jako nastroje podpory ekonomické
participace Zen azejména matek malych
déti maji staty zapadni aseverni Evropy
jako je Nizozemi, Dansko a Svédsko. Tyto

zemé maji nékolik spole¢nych rysu:

- historicky vyvoj participace Zen na
trhu prace (pozdéjsi nastup Zen na pra-
covni trh zejména ve formé prace na
Castecny Uvazek);

- silné odborové hnuti a tradice tripar-
titniho vyjednavani, kde normou je do-
sazeni kompromisu;

- podpora formalni péce o déti;

- nastavenisocialniho statu tak, Ze nezvy-
hodnuje neaktivitu (individualni, nikoliv

rodinné naroky);



- mozZnost kombinace vyuZivani rdz-
nych davek a opatfeni soubézné s praci
na Castecny uvazek;

- ddraz na jistotu flexibilnich uspofa-
dani prace (efektivni legislativa zabra-
nujici znevyhodriovani pracovnikl na
CastecCny Uvazek);

- relativné vysoké prijmy.

Co se tyCe celkového modelu podpory za-
méstnavani na ¢astecny Uvazek, miZe byt
zajimavy priklad Francie. Ta ma v mnoha
ohledech podobné charakteristiky s Ces-
kou republikou: brzky a hromadny nastup
Zen na pracovni trh s normou prace na plny
Uvazek, podobny design kolektivnich zafi-
zeni péce o déti arodinné politiky (tfileta
rodicovska dovolena kryta rodi¢ovskym pfi-
spévkem); konfliktni povaha tripartitnich
vyjednavani a nizsi ochota zaméstnavatel(l
poskytovat castecné uUvazky. ZvySeni do-
stupnosti €astecnych uvazklu zde bylo

dosaZeno konkrétnimi kroky statu:

- zvyhodnénim odvod( zaméstnavatell
na socialni pojistént;

- zakotvenim moznosti kombinovat rodi-
Covskou dovolenou /rodicovsky prFispé-
vek s praci na ¢astecny Uvazek;

- instituciondlni a financni podporou al-
ternativnich zplsob( péce o déti a zvy-
Senim pravni ochrany pracujicich na

Castecny Uvazek.
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5 Flexicurity - inspirace pro CR

Danové jsou ve flexibilité trhu prace vzo-
rem celé Evropy. Fungoval by vSak dansky
model flexibilni prace v eskych podmin-
kach? Proc stoji za to se jim inspirovat? Co
by se muselo v ¢eském prostfedi zménit?
Jak se da budovat Uspésna a udrzitelna spo-
luprace statu, zaméstnavatell a odboro-
vych organizaci? Na tyto a podobné otazky
se ve spolupraci s danskymi kolegy snazili
najit odpovédi odbornici na oblast HR, poli-
tiky zaméstnanosti a socialni politiky, pfed-
stavitelé odbor( i zastupci firem Gcastnici
se konference Skandinavska inspirace
flexibility prace - model pracovniho trhu

Flexicurity v dubnu 2018.

Setkali se zde predstavitelé Konfederace
podnikatelskych a zameéstnavatelskych
svazt CR, zastupci velvyslanectvi Danského
kralovstvi v CR v ¢ele s danskym velvyslan-
cem J.E. Ole Frijs Madsenem, experti a ex-
pertky Danské konfederace prlimyslu, Dan-
ské federace obor(i a Danské obchodni ko-
mory, zastupci skandinavskych firem pUso-
bicich v CR (LEGO Group, Nilfisk Advance,
NNIT a Skanska). Sdileli zkuSenosti a nazory
na flexibilni formy zaméstnavani s cilem
prodiskutovat moznosti uplatnéni prvk

danského modelu flexibilniho trhu prace

(tzv. Flexicurity) v Ceskych podminkach.

Flexibilita prace je stale jednou z bariér

u eskych zaméstnavatelll. Flexibilita
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prace je pfitom pro ¢eskou ekonomiku kli-
Cova. Ukazalo to imérfeni age ma-
nagementu, resp. méreni HR procesd pro-
stfednictvim nastroje LEA (Lifelong Em-
ployability Assessement), které se uskutec-
nilo mezi témeér 50 velkymi, stfednimi i ma-
lymi vyrobnimii nevyrobnimi spolecnostmi.
Vysledky méreni mimo jiné ukazaly, Ze spo-
leCnosti, které se méreni zucastnily, nejsou
dostatecné pFipraveny na demografické
zmény, nastroje moderniho HR nezava-
déji v potFebné SiFi a jejich celkova pfi-
pravenost na téma dlouhodobé zamést-
natelnosti, tj. udrzitelnosti jejich lidského
kapitalu a soucasné i na budouci zmény na
trhu prace, je nizka.

Dalsi ze zavérd méreni konstatuje, ze cesti
zaméstnavatelé maji malé zkuSenosti
s flexibilitou prace, stale pro né predsta-
vuje jakousi bariéru, nikoliv pfilezitost na
pracovnim trhu, a potfebuji v této sfére vy-
razné podpofit. Proces méfeni age ma-
nagementu prostfednictvim nastroje LEA
a jeho vyhodnoceni v ramci projektu reali-
zovala aliance odpovédnych firem Byznys
pro spole¢nost ve spolupraci s Konfederaci
podnikatelskych a zaméstnavatelskych

svazll CR.

5.1 Dansky model Flexicurity

Dansky trh prace ma ve srovnani s ceskym
mnoha specifika. Ackoliv je jednim z nejdd-
kladnéji organizovanych na svété (mira

sdruzovani se do odboru je kolem 80 %),



nepredstavuje to pro zaméstnavatele bari-
éru v moznosti snadno prizpUsobit svou
poptavku po pracovni sile hospodarskému
cyklu, resp. svym aktualnim potfebam. Je to
umoznéno léty budovanou souhrou aktivni
politiky zaméstnanosti (zvySovani Urovné
kvalifikaci), funkéniho nastaveni systému
socialnich davek (zajisténi spravnych eko-
nomickych pobidek k hledani zaméstnani)
a ucinné hospodarské politiky zaméstna-
nosti (vytvareni pracovnich mist). Lidé se po
zkuSenostech jednodusSe neboji, Ze by pro
né ukonceni pracovniho pomé&ru zname-
nalo citelnou ztratu pfFijmu (Zivotni
Urovné) a problém se ziskanim dalSich

pracovnich prileZitosti.

5.1.1 Klicovym rysem danského trhu

prace je tripartitni spoluprace

Spoluprace mezi odbory, organizacemi za-
méstnavatell a statem je v Dansku velmi
intenzivni a pfirozena. Navic je mnohem
vice nez na nafizenich zaloZena na doho-
dach. Stat je spiSe v roli pozorovatele a tim,
kdo nastavuje mantinely. VétSinou se totiz
dafi regulovat mzdy, pracovni podminky
a problematiku s tim spojenou bez jeho za-
sahy, tj. konsensem mezi odbory a za-
méstnavateli.

5.1.2 Spoluprace na tvorbé legislativy
a politiky zaméstnanosti

Odbory azaméstnavatelé participuji
v Dansku spolecné i na tvorbé legislativy
a politiky zaméstnanosti. Jejich stano-

viska jsou zohlednovanai v oblastech, které
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jsou primarné regulovany pravnimi pred-
pisy, jako jsou bezpecnost a ochrana zdravi
pfi praci, pracovni umisténi a pojisténi v ne-
zaméstnanosti. V mnoha oblastech jsou po-
litickd rozhodnuti pfijimana uastfednimi
nebo mistnimi radami, v nichZ jsou od-
bory i zaméstnavatelé rovnéz zastoupeni.

5.1.3 Co €ini dansky trh prace flexibil-

nim?

vvvvvv

trhu prace je jednoduchost naboru a pro-
pousténi zaméstnancl. Stupen ochrany
zaméstnance pfed propusténim je zde
mnohem niz&i neZ napfiklad ve Svédsku
nebo v Némecku. | proto ma Dansko oproti
jinym zemim pomérné vysoky podil za-
méstnancl, ktefi za urcité casové obdobf
vystridaji sva pracovni mista. V prdméru 25
- 35 % danské pracovni sily kazdoroc¢né
méni svou praci, coz odpovida pfiblizné po-
¢tu 800 000 lidi. Mobilita zde existuje jak
v nizSich, tak ve vysoce postavenych pozi-

cich.

Flexibilita prace v danskych spole¢nostech
(pohyblivost pracovni doby, organizace pra-
covni doby a prescasti nebo podminky pro
praci na CasteCny uUvazek apod.) je dana
predeviim vysledkem kolektivniho vy-
jednavani a nikoli pravnimi predpisy, na
rozdil od vétSiny ostatnich zemi. To dava
Vetsi prostor variabilité oproti podminkam

upravenym zakonem.



- Dansti zaméstnavatelé kladou diraz na
funkeni flexibilitu zaméstnancy, tedy na
jejich schopnost ovladat hned nékolik
specializaci. Dosahuji toho napfiklad
pomoci rotaci pracovnich mist a dalSim
vzdélavanim, tj. neustalym budovanim
variability kompetenci svych lidi.

- Ve srovnani s jinymi zemémi je v Dan-
sku také vétsi mzdova flexibilita. Flexibi-
litu zaméstnavani podporuji jak efek-
tivni systém socialniho zabezpeceni, tak

i aktivni politika zaméstnanosti.

PFestoze je dansky trh prace charakteris-
ticky relativné snadnym a flexibilnim pro-
pousténim a délkou pracovniho poméru na
jedné pozici, je zde ve srovnani s jinymi ev-
ropskymi zemémi relativné nizka neza-
meéstnanost. Studie potvrzuji, Zze se dansti
zameéstnanci neciti ohroZeni ztratou za-
méstnani. Nabidek prace je totiz dostatek
a vlivem efektivniho systému socialniho za-
bezpecleni avysoké vySe podpory v neza-
méstnanosti jim nehrozi ani ztrata zivotni
urovné. Pfevazna vétSina nezaméstnanych,
ktefi jsou pojiSténi pro pfipad nezaméstna-
nosti, obdrzi ¢astku ve vysi 90 % svych pred-
chozich pfijmd po dobu aZz dvou let od
vzniku nezaméstnanosti. (Coz je financni
Castka priblizné okolo 2400 EUR.) Ti, ktefi
pojisténi neplati a jsou nezaméstnani, mo-
hou po stanovenou dobu podpory v neza-

meéstnanosti dostat az 1 400 EUR mésicné.
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Danskym specifikem je také tzv. kombino-
vané zabezpeceni - moznost kombinace
placeného zaméstnani a rlznych typd do-
volenych - napf. vzdélavacich, védeckych
nebo rodiCovskych. Stimulantem flexibility
trhu prace v Dansku je aktivni politika za-
méstnanosti, predevsim ddraz na neu-
stalé zdokonalovani dovednosti neza-
méstnanych, aby byli snadno arychle
uplatnitelni

ujinych zaméstnavatell

nebo v jinych profesich.

5.2 Dansky systém jako inspirace pro

CR

Dansky trh prace je hybridem rlznych ele-
mentl. Kombinuje dobre rozvinuty systém
socialni ochrany a aktivni politiku zamést-
nanosti s flexibilnimi regulacemi zaloze-
nymi na dohodach mezi socidlnimi part-
nery. Odbornici se shoduji vtom, Ze inspi-
race Danskem je pro rozvoj pracovniho
trhu v CR vice nez Zadouci. Té&Zili by
z toho jak zaméstnanci, tak zaméstnava-
telé astat. Dansky model Flexicurity je
ukazkou funkéniho a uspéSného modelu
spoluprace statnich instituci, firem a za-
méstnanct. Dansky model vychazi zji-
ného kulturniho ahodnotového pro-
stfedi, presto mdze byt dobrou inspiraci
pro systematickou podporu a rozSifeni
flexibility ceského pracovniho trhu. Fle-
xibilita neznamena pouze zkracené ci ¢as-
tecné Uvazky - jak ¢asto byva v CR myIné vy-
klddano. Flexibilita (funkcni, externi, nebo

pracovniho trhu) predstavuje legislativni



systém umoznujici zaméstnancim i za-
méstnavatelim |épe pracovat s casem
a prostredim, respektovat Zivotni a osobni
situaci lidi i priority a strategické plany fi-

rem ke spokojenosti vSech.

Zavedeni flexibilnich forem prace, ale vyza-
duje systémové zmény - zejména v pripadé
agendy Ufadll prace. Znamena to idealné
vratit jejich fungovani do role job center,
(pracovnich center) a zbavit je veSkerych
stavajicich ,davkovych agend”, které
z Uradd prace udélaly v podstaté nepfilis

funkéni kombinaci.

Jak ukazuje praxe, obé agendy lze obtizné
skloubit, aby instituce fungovala efektivné.
Dansko a dalSi evropské zemé&, maji systém
job center (nasi obdoby Grad( prace) zcela
oddélen od davkovych agend, povazuji to
primarné za nesystémové reSeni. Vlada,
ministerstvo prace a tripartita by mély
pfistoupit ke koncepcnim konsensual-
nim zménam v systému socialniho za-
bezpeceni vcetné pracovniho prava.
Zejména s cilem vytvorit na trhu prace pro
firmy podminky, aby mohly uplatfiovat pro
své zameéstnance flexibilni formy prace
a byly k tomu i podminkami na trhu prace

motivovany.
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6 Systémové bariéry
a prileZitosti pro
implementaci modelu
Flexicurity v CR

Dansky model trhu prace flexicurity
predstavuje specifickou kombinaci velmi
nizké jistoty pracovniho mista, vysokych
kompenzaci v pfipadé nezaméstnanosti
a efektivni aktivni politiky trhu prace s roz-
vinutym systémem celozivotniho vzdéla-

vani, které lidem pomahaji k rychlému nale-

zeni prace nove.

Tento stru¢né vymezeny, Vv literatufe Casto
citovany, zlaty triangl flexicurity bude od-
razovym mustkem pro identifikaci bariér,
respektive pfilezitosti, které se vyskytuji
a nabizeji systémy vazané na trh prace

v Ceské republice.

Ackoliv v této kapitole pljde o zakladni pa-
rametry danského modelu flexicurity a je-
jich mozné uplatnéni na ceském trhu prace,
je dulezité si uvédomit, Zze fungovani dan-
ského modelu je podminéno celou Fadou
dalSich spolecenskych faktord. Patfi mezi
né napriklad klicova pozice socialnich part-
ner( pfi politickém rozhodovani a pfi pro-
vadéni politiky trhu prace a vzdélavani, roz-
sahla socialni sit financovana statem, Uro-
ven kvalifikace obyvatelstva a kombinace
makroekonomickych politickych opatfeni,
ktera byla v poslednich letech prijata (Sta-

novisko Evropského hospodarského a soci-
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alniho vyboru, 2006). Nasim cilem neni de-
tailni porovnani obou systém( - Danska
a Ceské republiky, ale vyuZiti ddnského mo-
delu jako ramce, ve kterém se budeme po-
hybovat pfi analyze klicovych prvki flexicu-

rity.

Dale je nutné vzit v Uvahu, Ze se dansky sys-
tém nevyvinul ze dne na den a jeho poca-
tec¢ni podoba nebyla cilené formovana jako
strategie vzajemné efektivné propojené fle-
xibility a ochrany (Groot, Elhorst, 2010; Mai-
land, 2009).

Ackoliv tedy EU doporucila svym &lenskym
statlm zavést principy flexicurity jako jednu
z cest pro dosazeni cill agendy Evropa
2020, je zfejmé, Ze nejen rozdilné vychozi
nastaveni politik trhu prace, ale zejména
celkovy spolecensko-historicky kontext
bude vytvaret u rtznych zemi rGzné Sance
na efektivni implementaci modelu flexicu-
rity. Usp&snost implementace je podmi-
néna fadou faktorl a tento koktejl specific-
kych vychozich podminek kazdého statu ur-
Cuje, zda je mozné tézit z modelového pfri-
kladu Danska. Konkrétné, zda je mozné
v podminkach CR timto zpisobem udr-
Zet, pripadné zvySovat hospodarsky
rast, vysokou zaméstnanost a zachovat

socialni smir.

6.1 Kontextudlni parametry - spole-

censko-politicky kontext




6.1.1  Shrnuti hlavnich informaci a sou-

vislosti

Hilbers (2007) a Zhou (2007) uvadéji, ze za-
kladnimi predpoklady pro implementaci
vzajemné provazanych a fungujicich prvkd
flexicurity jsou nizka mira nezaméstna-
nosti a vyvaZeny statni rozpocet. Prvni
podminku CR v sou¢asné hospodéarské situ-
aci spliuje bez vyhrad, druha podminka je
sice dle norem evropské legislativy spInéna,
tj. vefejny rozpocet pro rok 2019 je v sou-
ladu s fiskalnim pravidlem, kdy by struktu-
ralni saldo nemélo byt méné nez minus 1 %
HDP, ovSem alokované zdroje jak na ak-
tivni, tak pasivni politiku trhu prace jsou
ve srovnani s Danskem, ale ijinymi
staty, kde je model flexicurity rozvinuty
(napf. Nizozemi, Svédsko), podpru-
meérné.

Zatimco v Dansku dinily vroce 2016 fi-
nancni zdroje na politiku zaméstnanosti
3,22 % HDP (2,07 % HDP pripadlo na APZ
a1,15 % HDP na PPZ), v Ceské republice
bylo na politiku zaméstnanosti alokovano
0,54 % HDP (0,36% na APZ a 0,18% na PPZ)
(zdroj: OECD). Sté&dré finanéni alokace na
politiku trhu prace jsou podminény vyso-
kym zatizenim dani z pfijmu u danského
obyvatelstva. Zaroven jsou Stédré mzdové
nahrady v pfipadé nezaméstnanosti (zpra-
vidla u nizkopFijmovych skupin obyvatel-
stva) zajiStény i tim, Ze vétSina pracovni sily
vykonava praci s pfidanou hodnotou a po-

zadavkem na vysokou kvalifikaci pracovni
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sily. Pro ilustraci uvedme, Ze zatimco pra-
mérné mzdové naklady zaméstnavatelt
v Dansku na jednu hodinu prace €inily 42
EUR (2016) v Ceské republice byly tyto
naklady pouze 10 EUR. Je zfejmé, Ze acko-
liv primérné danové zatiZzeni prace (vcetné
povinnych odvodd na pojistné) je vCR
jedno z nejvysSich v EU (OECD, 2018; Taxing
Wages 2018), absolutni pFispévek do verej-
ného systému financi je vyznamné niZzsi.
Analyza nakladd prace vramci EU (Beran,
2018) bohuzel ukazuje, Ze Evropa je v tomto
rozdélena na

sméru relativné striktné

,staré” a ,nové” Clenské staty a Ceska re-
prace v Evropské unii. Obé skupiny statl se
k sobé v pribéhu poslednich 15 let navic
prilis nepfiblizily (Beran, 2018), coz do bu-
doucna bude pro nové staty EU, tedy i pro
CR, pfedstavovat znacnou konkurenéni ne-
vyhodu a sniZzené vyhlidky na ekonomicky

rdst.

Hospodarska politika Danska je oriento-
vana na relokaci pracovni sily prostred-
nictvim rozvinutého systému rekvalifi-
kaci zejména do sektoru sluZeb (v roce
2017 pracovalo ve sluzbach 79 % zaméstna-
nych, 19 % pracovalo v odvétvi pramyslu).
Ceské republika naopak, pokud jde o struk-
turalni sektorové rozloZeni, ma jeden z ne-
vyssich podild zaméstnanych vramci EU

v sektoru pramyslu (v roce 2017 pracovalo



v sekundarni sfére 38 % zaméstnanych)?
a v kontextu vyrobni tradice v CR podpo-
fené vladnimi strategiemi zamérenymi na
podporu technického vzdélavani se nelze
domnivat, Ze by v blizké dobé doslo k vy-
razné zméné poméru podilu zaméstnanych
ve prospéch terciéru (v roce 2017 pracovalo
ve sluzbach 60 % zaméstnanych). Dansko si
rovnéz uvédomuje ménici se pozadavky
trhu prace, zejména pokud jde o ICT kom-
petence a vyuzivani digitalnich technologii.
| vtomto sméru je pracovni sila Danska na

evropskeé Spicce.

Parametr spolecensko-politického kon-
textu Ize jen obtizné formovat tak, aby tyto
zmény byly bezprostfedné vyuzity pro cel-
kovou kultivaci alepsi fungovani trhu
prace. Nicméné i zde jsou urcité cesty, jako
jsou napf. lepsi a aktivnéjsi spoluprace so-
cialnich partnerd, ato nejen na bipartitni,
ale ina tripartitni Urovni a nastaveni cel-
kové efektivnéjsich mechanismu socidlniho
dialogu v CR. V Dansku je cela Fada zéklad-
nich pracovné pravnich ujednani zakotvena
v kolektivnich smlouvach a stat hraje spiSe
roli pozorovatele. V Ceské republice nao-
pak plati, Ze pracovné-pravni normy jsou
pomérné detailné dany tzv. shora vladnimi
ujednanimi zanesenymi do narodni legisla-
tivy. Kolektivni smlouvy, které predstavuji

».dohodnuty” pramen pracovniho prava,

avsak vhodné vazany na konkrétni pracovni
podminky a konkrétni situaci v odvétvi, re-
spektive podniku, jsou v rdmci CR spiSe do-
plikovym normotvornym institutem. Sjed-
nani kolektivni smlouvy totiz neni ze zakona
povinné. DUlezitou roli hraje v tomto sméru
i mira odborové organizovanosti, a to i pres
to, Ze v CR je zdkonem upraveno rozsifo-
vani kolektivnich smluv vyssiho stupné. Vy-
soka mira odborové organizovanosti to-
tiz dava odborovym organizacim mandat
k jednani s partnerskymi organizacemi
avladou a zajistuje jim naleZity respekt.
V Dansku se soucasny podil odborové or-
ganizovanych zaméstnanct bliZi 80 %.
V Ceské republice je v odborech organizo-
vano priblizné 12,5 % zaméstnancu. Tento
podil béhem poslednich nékolika let stag-
nuje. Na druhou stranu podnikové kolek-
tivni smlouvy pokryvaly v roce 2017 asi 31

% zaméstnaneckého stavu CR.

Historicky silna pozice socialnich partner(
v Dansku je navic podpofena urcitym nad-
hledem, kreativitou, pFipravenosti na
zmény a ochotou otevrit se novym cestam
a nazortim (Stanovisko Evropského hospo-
darského asocidlniho vyboru, 2006).
| proto dochazi k minimu sport a je konti-
nualné patrna snaha o nalezeni konsensu
a kompromisu (Andersen, Lubanski, Peder-

sen, 2011). Odbory tak reguluji do urcité

2 The Statistic Portal : https://www.statista.com/statistics/318382/employment-by-economic-sector-in-denmark/



miry své protektivni strategie a zaméstna-
vatelé zase odbory plné respektuji jako pl-
nohodnotného afundovaného partnera.
Socialni partnefi si tak v Dansku vydo-
byli klicové postaveni pfFi utvareni poli-
tik trhu prace a zaroven v mnoha smé-
rech pracuji v konsensu s védomim spo-

le€enské odpovédnosti.

Takto rozvinutd kultura prdmyslovych
vztahU a socidlniho dialogu neni zatim
v Ceské republice zakotvena, ato izda-
vodu preruseni tradice pramyslovych
vztahU v obdobi vlady komunistického re-
Zimu. Lze vSak pozorovat urcité okruhy ve-
fejnych debat, kdy dochazi u socialnich
partnerl viceméné ke shodé. Jednim
z téchto okruh je oblast dalSiho vzdélavani
a kvalifikacnich potfeb pro nastupuijici digi-
talni éru trhu prace. DalSi oblasti je pfi-
stup k flexibilnim formam prace, kdy od-
bory za€inaji pomalu pFipoustét, Ze po
flexibilnich formach prace roste zf¥ad
pracujici populace zvySena poptavka. Je
tedy nutné prFijmout opatfeni, ktera po-
Zadovanou flexibilitu zaméstnanciim za-
jisti, aniz by byli takto pracujici zamést-
nanci uvrZeni do prekarity. Socialni part-
nefi spolecné hledaji zplsoby, jak kombino-
vat rlzné formy flexibilnich ujednéani s riz-
nymi formami bezpecnosti (viz napriklad
opatfeni na podporu sdilenych pracovnich
mist ¢i home office). To jsou v3ak jen prvni
stfipky aktivit vtomto sméru. Napriklad

podminky pro sdileni pracovniho mista
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nebo napf. praci bez stdlého pracovniho
stolu apod. neupravovala jesté v roce 2014
(stejné jako v predchozich letech) Zadna
podnikova kolektivni smlouva. V nékolika
malo kolektivnich smlouvach byly upraveny
podminky pro praci doma, a to celkemv 0,5

% PKS (Cornejova, 2014).

Na druhou stranu stale roste Cetnost vy-
skytu Upravy flexibilni pracovni doby v pod-
nikovych kolektivnich smlouvach. Lze se do-
mnivat, Ze pokud jde o klicové parametry
modelu flexicurity, kterymi jsou dalSi vzdé-
lavani a flexibilita (v pFipadé CR v3ak pouze
interni numericka flexibilita), mohli by soci-
alni partnefi najit spolecnou Fec a vyvinout
ucinné strategie na podporu tohoto kon-
ceptu. Otazkou je, jak se odbory v CR po-
stavi k problematice externi numerické
flexibility (tj. nabor a propousténi za-
méstnancu), jelikoZ je zfejmé, Ze v tomto
sméru je nazor odborl striktné protekcio-
nisticky. Napriklad atypické pracovni kon-
trakty, které jsou v souvislosti se stale se
rozSifujicimi novymi formami zaméstna-
vani v kontextu digitalizace trhu prace ¢im
dal Castéji vyuzivany a pro které je charak-
teristicka celkova niz8i ochrana pracovnika,
predstavuji pro zastupce odborl hrozbu
a naruseni

stability individualnich pra-

covné-pravnich vztahd.
Dalsim dUlezitym aspektem spolecensko-

historického kontextu, ktery mlze zadsadné

ovlivnit UspéSnost implementace modelu



flexicurity v podminkach ceského trhu
prace je tzv. ob€anska uvédomélost. Lidé
v Dansku jsou pripraveni fungovat a byt za-
méstnavani v kontextu flexibilniho trhu
prace. Obcanska uvédomeélost v pfipadé
Danska znamena vysokou obcanskou
i osobni motivaci pracovat na ukor neak-
tivity spojené s pobiranim socialnich da-
vek, prestoze podpora v nezameéstnanosti
dosahuje vysokého pokryti plvodni mzdy.
Bez odpovidajiciho moralné zakotve-
ného postoje ceské verejnosti je velmi

tézké budovat model flexicurity.

Okolnosti souvisejici s obfanskou uvédo-
mélosti zkoumali Algan and Cahuc (2006),
ktefi uvadéji, Zze implementace vétSiny
opatFfeni modelu flexicurity neni mozna,
pokud pracujici populace nebude pozi-
tivné moralné nastavena, tj. bude docha-
zet ke zneuzivani socialnich davek a lidé bu-
dou tolerantni k nelegalni praci a kraceni
dariovych odvodd, napr. pokud jde o vypla-
ceni ¢asti mzdy tzv. na ruku apod. Vtomto
sméru je Ceska spoleCnost podle posled-
nich sociologickych Setfeni (ppm factum re-
search, 2018; Nové formy zaméstnavani,
2018), ale icisel indikujicich rozsah Sedé
ekonomiky (Holub, 2018) stale pozadu
a toto dlouhodobé nastaveni podporené
a Zivené v obdobi komunismu se bude
meénit pouze pozvolna pravdépodobné

nékolik generaci.
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Zména vSak nenastane, pokud apel na ob-
Canskou uvédomeélost nebude automatic-
kou soucasti reformnich snah na trhu
prace. Podle vyzkumu agentury ppm
factum research (2108) se totiz v soucas-
nosti 93 % Cechi domniva, Ze dochazi ke
zneuzZivani socialnich davek (bez ohledu
na typ davky). Skutecnost, Ze jsou socialni
davky zneuzivany, je v Ceské spolecnosti
chapana normativné, prestoze nékteré vy-
zkumy poukazuji na situace rodin, které
z davek vétSinou nejsou schopny zajistit ani
své zakladni Zivotni potreby (Trlifajova et al.,
2015) a prace dostupna v regionu se jim fi-
nancné nevyplati. Snaha eliminovat zneuzi-
vani socialnich davek byla pfi¢inou navy-
Seni personalnich kapacit Gradd prace
v roce 2014 a vyuzit evropskych socialnich
fondd pravé k pokryti ndkladd na kontrolu
zamérujici se primarné na pfijemce, u kte-
rych ,existuje podezieni”, Ze Cerpaji davky

neopravnéné (Vlada, 14. 7. 2014).

Dostavame se tak k problému nizkych
mezd, kdy lidé s nizsi kvalifikaci v méné
ekonomicky silnych regionech CR nenaché-
zeji praci, ktera by jim pfinesla financ¢ni pro-
fit v porovnani svysi socialnich davek
a neni tedy motivujici tuto praci pfijmout.
Nedostupnost formalniho zaméstnani
tak c¢asto znamen4, Ze se davky stavaji
klicovym zdrojem pFijma domacnosti,
prestoZe ochota pracovat u Zivitell ro-
diny stale pretrvava (Trlifajova et al.,

2015). Tento problém se vlada snazi FeSit



kontinualnim zvySovanim minimalni mzdy
v poslednich nékolika letech. Cilem sou-
Casné vlady je automaticky valorizacni
mechanismus, ktery by minimalni mzdu
upravil vZdy na polovinu prdmérné narodni

mzdy (Hovorka, 2018).

Soucasti obcanského postoje , chtit pra-
covat” je v Dansku ivysoka ochota lidi
stéhovat se za praci. Zaméstnanci se sté-
huji tam, kde prace je. V Ceské republice vy-
jadfilo ochotu prestéhovat se za praci
pouze 45 %

pracujici  populace

(STEM/MARK, 2014). Praxe je navic jesté
uspornéjsi, jelikoz v minulosti se za praci
skutecné prestéhovalo pouze 16 % ekono-
micky aktivni populace (ibid.). Vlada se geo-
grafickou pracovni mobilitu snazila podpo-
fit programem, ktery finan¢né kompenzo-
val naklady na dojizdku do zaméstnani

a prispévek na prestéhovani.
6.1.2 Zavéry a doporuceni

1. Zakladni atributy danského systému
flexicurity, kterym jsou vysoka pra-
covni mobilita a fluktuace na trhu prace
za podpory 3Stédrého socialniho sys-
tému davek, tj. vysoké nahrady pfijmu
v pfipadé nezaméstnanosti Ci rekvalifi-
kace, jsou podminény celospolecen-
skym hodnotovym nastavenim v tom
smyslu, Ze hodnoty obcanské uvédo-
mélosti a vefejné odpovédnosti jsou za-
sadni pro vétsinu obcan(. JelikoZ Ceska

spolecnost FeSivelmi Casto problémy se
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zneuzivanim  socialnich  davek, je
zfejmé, Ze tyto hodnoty nestoji v pfi-
padé pracujici populace v CR pfili§ vy-
soko. PFijimana opatfeni tykajici se
nahrady pFijmu musi byt zarovei do-
plnény osvétou asnahou budovat
uobfanti pocit vefejné odpovéd-
nosti. Tyto snahy samozfejmé musi byt
vzdjemné provazany aobcanim se
musi prace vyplatit.

Socialni partnefi, jako zasadni nositelé
informaci a zkuSenosti z realného svéta
prace, by méli rozSifovat své kapacity
a byt zapojeni do rozhodovani o vétsiné
opatreni, ktera se trhu prace a navazu-
jicich socialnich oblasti tykaji. Socialni
partnefi mohou cerpat inspiraci od
danskych kolegli a pracovat zejména
na kultivaci socialniho dialogu, tj. jednat
s vétsi vzajemnou dlvérou a respek-
tem s cilem o dosazeni konsensu, ktery
je ve verfejném zajmu. VSechny zainte-
resované strany by se mély snazit o bu-
dovanivzajemné divéry a odborové or-
ganizace by se mély zbavit strachu
zmozného zneuziti flexibilnich opat-
feni. Pokud je dosazeno konsensu na
bipartitni Urovni vyjednavani, vlada by
méla tento konsensus respektovat
a snazit se ho podpofit formou tvorby
politik a souvisejicich opatreni.

Ceska republika patfi mezi zemé s nej-
nizsSimi naklady prace. Vlada by se méla

pomoci systémovych opatfeni snazit



podpofit takova odvétvi, kde bude po-
tfeba kvalifikovany a specializovany lid-
sky kapital a kde bude prace produko-
vat sluzby a vyrobky s vysokou prida-
nou hodnotou. Transformace timto
smérem je vSak velmi naro¢na na kapi-
tal ana kvalifikacni Uroven pracovni
sily. Zmény proto museji byt provazané
amusi pfi tvorbé vzdélavacich pro-
gramU dochazet k Uzké spolupraci fi-
rem a vzdélavacich instituci. Zatim jsou
sluzby avyrobky svysokou pfidanou
hodnotou doménou zemi pUvodni Ev-
ropské unie, které je dokazi zajistit

a profinancovat.

6.2 Legislativni parametr ochrany
pracovniho mista
6.2.1 Shrnuti hlavnich informaci a sou-

vislosti

Uvolnénost danské legislativni Upravy
ochrany pracovnich mist je kompenzovana
propracovanym systémem ochrany za-
méstnani. V Ceské republice je ochrana
pracovnich mist reprezentovana kogent-
nimi normami zejména jako ochrana pred
skonfenim pracovniho poméru ze strany
zameéstnavatele (Randov4, 2015). Ochrana
zaméstnanosti je chapana jako pravo na
praci, jejim smyslem je udrZeni vysoké
miry zaméstnanosti ajeji zvySovani.
Ochrana zaméstnanosti stoji na aktivni po-
litice zaméstnanosti a systému celozivot-

niho vzdélavani. Jedna se jak o pomoc statu
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pfi hledani nového zaméstnani, tak o zvyso-
vani a prohlubovani kvalifikace zamést-

nancl. (Nekolova, 2008)

Skonceni pracovniho poméru hraje

v modelu flexicurity ustfedni dlohu,
pravé zde totiz tento koncept nachazi
moznost uplatnéni. Evropska komise, ktera
vramci strategie Evropa 2020 doporucila

implementovat jednotlivé prvky do sys-

tém trhd prace ¢lenskych zemi, rozlisSuje:

- interni flexicurity (ddraz na flexibilni
organizaci prace) a
- externi flexicurity (dlraz na snadnou

tranzici mezi zaméstnanimi),

pFicemz vétsi daraz je ze strany Komise
kladen na koncept flexicurity externi
(Heyes, 2013). Uprava skon¢eni pracovniho
poméru by méla byt na jedné strané flexi-
bilni, tj. umoZnovat mobilitu pracovni sily,
snadné pfijimani a propousténi zamést-
nancy, na druhé strané by ale také méla za-
jistit stabilitu zaméstnani a v urcitych pfipa-
dech ochranit zaméstnance pred skonce-
nim pracovniho poméru (Hdrka, 2009). Po-
tfeby zaméstnavatele azaméstnance

musi byt v souladu.

Ve srovnani s Danskem je legislativa
ochrany pracovniho mista v Ceské re-
publice znacné protektivni. Prehled o ri-
gidité pravni normy, pokud jde o propous-

téni a najimani zaméstnancll, umoznuji EPL



(Employment Protection Legislation) indika-
tory sledované v clenskych zemich OECD.
OECD sleduje jak legislativni ochranu za-
méstnancl pracujicich na zakladé smlouvy
na dobu neurcitou proti propusténi, tak
miru ochrany uzaméstnancli s docasnou
pracovni smlouvou. Pro Ceskou republiku
dosahoval indikadtor miry ochrany stalého
pracovniho mista v roce 2013 hodnoty 2,87

dita norem), coz je druha nejvyssi
ochrana stalych pracovnich mist v ze-
mich OECD hned po Portugalsku (OECD,

2013).

4Ceska pracovné-pravni legislativa pro-
stfednictvim Hlavy CtyrFi § 48 - § 73a, Zako-
niku prace upravuje otazku skonceni pra-
covniho poméru tak, Ze zaméstnanci jsou
povaZovani za slabsi stranu pracovniho
poméru a jejich zakonna ochrana je na
relativné vysoké urovni. Zakon totiz taxa-
tivné vymezuje dlivody, kdy je mozné se za-
méstnancem rozvazat pracovni pomeér
a zaroven urcuje presnou vySi odstupného
pfi skonleni pracovniho poméru za dodr-
Zeni zakonem stanovenych podminek. Za-
kon navic presné uvadi dlvody, kdy se za-
méstnancem rozvazat pracovni pomer
nelze (zaméstnanci v ochranné dobé). Za-
méstnanec jako slabsi strana pracovniho
vztahu naopak muZe dat zaméstnavateli vy-
povéd z jakéhokoli dlivodu nebo bez uve-

deni ddvodu.
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Zaméstnavatelé si jsou védomi nizké ex-
terni numerické flexibility na ceském
trhu prace astézuji si na priliS vysokou
ochranu standardnich pracovnich poméra.
Jejich hlasy byly silné zejména v po-krizo-
vém obdobi, kdy méli podporu pravicové
vlady Petra Neclase. SouCasna ekonomicka
prosperita a nedostatek pracovnich sil viak
orientuji jejich pozornost spiSe k opatfenim
spojenym s vnitfni numerickou flexibilitou.
Soucasné nastaveni trhu prace je takové, ze
zaméstnavatelé i zaméstnanci od sebe na-
vzajem ocekavaji zvySenou flexibilitu. Nao-
pak odbory jsou, pokud jde o legislativni
ochranu pracovnich mist, vCR ned-
stupné a prosazuji

nejvyssi stupné

ochrany.

Experti se pfitom shoduji (NeSporova a Ca-
zes, 2004, Heyes, 2013, Bredgaard a Mad-
sen, 2018), ze priliS pfisna ochrana stan-
dardnich Uvazkd ma negativni dopad
zejména na zaméstnanost vybranych ohro-
Zzenych skupin na trhu prace, jakymi jsou
mladi lidé, Zeny pecujici o rodinné pfislus-
niky nebo lidé se zdravotnim postizenim.
Vysoky stupen ochrany pracovniho mista
brzdi i profesni a regionalni pracovni mobi-
litu. Naopak uvolnénost v pfipadé legisla-
tivy ukonceni pracovniho poméru vede
k méné segmentovanému trhu prace
aochoté zaméstnavateli zaméstnat

i tzv. rizikové skupiny osob. Ackoliv se za-

méstnanosti mladych lidi nema Ceskéa re-



publika oproti ostatnim statdm EU vyraz-

néjSi problémy, zaméstnanost Zen
zejména v obdobi, kdy pecuji o déti mla-
d3i 6 let, je na kriticky nizké drovni. Je
zfejmé, Ze proceduralni obtiznost dana le-
gislativnim nastavenim pfi nutnosti snizo-
vani stavll brani zaméstnavateldm pfijimat

potencialné ,rizikové" zaméstnance.

Flexibilni Uprava standardniho pracovniho
poméru redukuje potfebu zaméstnavatel(l
vyhledavat atypické a nestandardni pra-
covni vztahy, ve kterych jsou casto ohro-
zené skupiny na trhu prace dlouhodobé
uvéznény (Bredgaard a Madsen, 2018).

A&koliv je v CR stale nejroz3iten&jsi prace ve
standardnim  pracovnim poméru se
smlouvou na dobu neurcitou, v poslednich
letech dochazi k CastéjSimu vyuzivani aty-
pickych kontraktl, ato nejen pracovnich
smluv na dobu urcitou, ale i dohod kona-
nych mimo pracovni pomér nebo prace
prostfednictvim pracovnich agentur. Nu-
mericka flexibilita je zaméstnavateli
v Ceské republice €asto FeSena skrze
uvedené smluvni vztahy. Legislativni
Uprava terminovanych pracovnich smluv
byla opakované novelizovana av soucas-
nosti umoZznuje zaméstnavatelm vyuzit
tento institut hned tfikrat po sobé s tim, Ze
délka jednoho kontraktu nesmi presahnout
tfi roky. V roce 2013 byla dokonce do za-
kona pridana vyjimka, kdy mdze byt termi-

novana pracovni smlouva prodlouzena
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i vice nez dvakrat, pokud jsou pro to vazné

provozni dlivody (napf. u sezdénnich praci).

Specifické postaveni, pokud jde o flexibilitu
na pracovnim trhu, maji dohody o prove-
deni prace (DPP) a dohody o pracovni &in-
nosti (DPC), jelikoZ ochrana zaméstnance je
u téchto kontraktd minimalni. Ke zneuZzi-
vani téchto institutd dochézi obzvlasté
v pfipadech, kdy nevhodné supluji pracovni
pomér. Tomu zpravidla nahrava situace na
trhu prace, kdy panuje nesoulad mezi po-
ptavkou a nabidkou pracovni sily a zamést-
navatel mdze vyuzit silnéjsi vyjednavaci po-
zice asjednat DPC, pfipadné DPP ina
prace, které by mély byt konany v pracov-
nim poméru. Instituty DPP aDPC totiz
umoziuji zaméstnavateldm zbavit se
mnoha povinnosti, které pro né zklasic-
kého pracovniho poméru vyplyvaji. Za sou-
Casnych podminek ekonomické konjunk-
tury a kritického nedostatku pracovni sily
ve vétSiné odvétvi by tato praxe méla byt na
Ustupu, nicméné nelze zcela opomenout
regionalni rozdily na trhu prace. Na druhou
stranu dohody pfinaseji Fadu vyhod pro ty
zaméstnance, ktefi chtéji byt flexibilni. Sami
zaméstnanci ve vybérovych Setfenich totiz
nevnimaji praci na ,dohody” jako velky pro-
blém. Pouze jedna tfetina z téch, ktefi své
hlavni zaméstnani vykonavaji na zakladé
zmifiovanych dohod, by upfednostnila jiny,
stabilngji typ pracovni smlouvy (VSPS,

2016).



Je dlvodné se domnivat, Ze vyuzivani aty-
pickych pracovnich kontraktl se bude do
budoucna zintenziviiovat, ato zejména
vzhledem k ménicim se podminkam na
trhu prace v dasledku globalizace a zrychle-
ného rozvoje digitalnich technologii. Aby
firmy zUstaly inovativni a konkurence-
schopné, budou muset fungovat v pro-
stfedi flexibilniho trhu prace a mit pracovni
silu schopnou adaptovat se na ménici se
podminky. Zaméstnanci oto vice budou
potfebovat jiny druh ochrany: moznost
v kratkém case zlepSovat a prizplsobovat
své schopnosti a dovednosti tak, aby mohli

v zaméstnani zUstat pripadné si najit nové.

Rozdil mezi Danskem a Ceskou republi-
kou je v pFipadé atypickych pracovnich
kontrakti v mife jejich ochrany. Do-
¢asné pracovni kontrakty maji v CR dle indi-
katord EPL (OECD, 2018) ochranu spise niz-
kou. Na druhou stranu v pfipadé DPP
a DPC plati smluvni volnost subjekt(, tedy
moznost upravit si pravni poméry odlisSné
od zakona. Ta je vSak vyuzivana minimalné.
Atypické pracovni kontrakty jsou v Ceské
republice automaticky spojovany se Spat-
nymi pracovnimi a mzdovymi podminkami,
omezenym pfistupem ke vzdélavani a hor-
Simi Sancemi na pracovni postup, v nékte-
rych pFipadech (DPP) také snemozZnosti
Cerpat podporu v nezaméstnanosti. Tento
obrazek atypickych kontraktd vsak v Dan-

sku neplati, jelikoZ i zaméstnanci, ktefi jsou
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na né zaméstnani, jsou kryti stejnymi kolek-
tivnimi smlouvami jako zaméstnanci s pra-
covni smlouvou na dobu neurcitou. Moti-
vace zaméstnavateld vyuZivat atypické
pracovni kontrakty na ukor standard-
nich pracovnich smluv tak v Dansku
mizi, jelikoZ podminky jsou viceméné
rovnocenné. Dansky model flexicurity pro
béZzné zaméstnance plati ipro zamést-
nance v atypickych pracovnich pomérech

(Bredgaard et al., 2009).

Pokud jde o interni numerickou flexibilitu,
experti se shoduji, Ze Ceska pracovné pravni
Uprava je po nékolika novelach jednou
z nejflexibiln&jSich v EU. Pracovné pravni le-
gislativa v CR upravuje moZnou vy3i pFe-
sCasU, praci vnoci ao vikendech, pruzné
rozvrzeni pracovni doby, v€etné stlaceného
pracovniho tydné, a rovnéz moznost vyuzit
konta pracovni doby. Navic vsouladu
s principem Zakoniku prace ve smyslu ,co
neni zakazano, je dovoleno”, je mozné kon-
krétni poZzadavky zaméstnancl na speci-
fické rezimy pracovni doby upravit v indivi-
dualnich pracovnich smlouvach, pfipadné
vnitfnim predpisem. V pracovné pravni le-
gislativé vSak chybi podrobnéjsi rozpraco-
vani konceptu flexibility vazané na Zzivotni
drahu jednotlivce. S vyjimkou narozeni di-
téte nezohlednuje ceska legislativa moz-
nost prerusit kariéru kupfikladu za uce-

lem vzdélavani €i dlouhodobého volna



bez udani divodu, napf. za ucelem vy-

konu dobrovolné prace apod. (tzv. sabba-

tical).

6.2.2 Zavéry a doporuceni

1.

S cilem implementovat principy flexicu-
rity, pokud jde o dimenzi ochrany pra-
covnich mist, Ize uvaZzovat napriklad
0 moznosti ukoncit pracovni pomér
bez udani ddvodu (napt. svyssi fi-
nancni kompenzaci), pfipadné o zkra-
covani, resp. vyssi diferenciaci délky
vypovédni lhity ¢i odstupného nebo
o diferenciaci zkuSebni doby podle
profesniho zarazeni.

VEtsi volnost pfi rozvazovani pracovni
smlouvy se zaméstnancem chybi
zejména v pripadé kvalifikovanych
pracovnich mist. Pokud totiz zamést-
navatel neni spokojen s vykonem prace
zaméstnance na takové pozici, je ob-
tizné stimto zameéstnancem rozvazat
pracovni pomér v souladu se zdkonem
vymezenymi dlvody. Pracovni mista
daného charakteru jsou totiz jen zfidka
ruseny z divodu restrukturalizace ¢i or-
ganizani zmény. Tento problém by
mohlo vyfesSit prodlouZeni zakonem
stanovené maximalni délky zku-
Sebni doby. Ta by mohla byt pfipadné
odstupniovana podle profesniho zara-
zeni pracovnika.

Uvolnovani jistot v oblasti standard-

nich pracovnich pomért by mélo jit
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v pFipadé CR ruku v ruce se zvy3ovanim
ochrany a zaruk pro zaméstnance pra-
cujici na zakladé atypickych pracovnich
kontraktl, pfipadné pracujicich pod
agenturami prace. Jako priklad Ize uvést
institut prace na zavolanou, ktery po-
maha zvySovat externi numerickou fle-
xibilitu firem. Tato forma zaméstnavani
se v soucasnosti v CR témé&f nepouziva,
avsak podle trend( v ostatnich evrop-
skych statech Ize pocitat s jejim postup-
nym rozsifovanim. S ohledem na tuto
skutecnost by méla byt pfijata odpovi-
dajici legislativa, ktera by Iépe chranila
zaméstnance pracujici vdaném rezimu
(napf. dostatecné informovani o Caso-
vém rozvrhu prace, finan¢ni kompen-
zace v pfipadé necinnosti apod.). Prace
na zavolanou je jen jednim z prikladd.

Pracovné pravni legislativa by rov-
néZ méla reagovat na ménici se prio-
rity mladych zaméstnanci. Ukazuje
se totiz, Ze mladSi zaméstnanci vyZaduji
flexibilitu jako zasadni atribut svého za-
méstnani, resp. pracovniho vztahu. Ten
nemusi nutné znamenat zavislou praci
pro jednoho zaméstnavatele na za-
kladé pracovni smlouvy na dobu neur-
Citou. V dobé ekonomického boomu
zejména mladi zaméstnanci upfednost-
nuji flexibilitu a moznost usporadat si
pracovni povinnosti podle svého Caso-

vého harmonogramu. Zaroven maiji



moznost odejit za lepSi pracovni nabid-
kou. Soucasna legislativa nabizi takoveé
instituty, aby si jednotlivé strany upra-
vily vzajemné vztahy podle svych prefe-
renci. VétSinou se tak déje prostrednic-
tvim prace se zivnostenskym opravné-
nim nebo prace konané mimo pracovni
pomér (DPP a DPC). V pFipadé flexibil-
nich dohod konanych mimo pracovni
pomér lze uvaZovat o ponechani
moznosti rychlého zruSeni pracov-
niho vztahu, ale uzakonit povinnost
odvodt na socialni a zdravotni pojis-
téni iudohod o provedeni prace,
a to bez pfihlédnuti k vysi vydélku.

V soucasné dobé se v souvislosti s flexi-
bilizaci trhu prace hovofi i o fragmen-
taci zivotni drahy jednotlivce, ktera
nema jasné linedrni smér. Etapy Zivota
jednotlivce jiZz nejsou jednoznacné defi-
novany afazeny jako v minulosti.
V Ceské pracovné pravni legislativé neni
tento koncept flexibility vazané na Zi-
votni drahu jednotlivce dale rozpra-
covan. S vyjimkou narozeni ditéte ne-
zohlednuje ceska legislativa moznost
prerusit kariéru napfr. za Ucelem vzdeéla-
vani (volno na vzdélavani), ¢i dalsiho
rozSifovani zivotnich zkusenosti - dlou-
hodobé neplacené volno (tzv. sabbati-
cal). Nékteri zaméstnavatelé tzv. sabba-
tical (dlouhodobé neplacené volno)

maji v nabidce benefitd. Dansko vsak

ma tyto instituty normativné zakotveny
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v maximalni délce 52 tydnd stim, Ze
uvolnény zaméstnanec dostava pod-
poru v nezaméstnanosti. Zaméstnava-
tel mlze v pripadé dlouhodobého ne-
placeného volna pFijmout docasné na
uvolnéné pracovni misto osobu v evi-

denci nezaméstnanych.

6.3 DalSi vzdélavani jako zakladni pa-
rametr jistoty zameéstnani
6.3.1 Shrnuti hlavnich informaci a sou-

vislosti

MoZnosti kvalitniho a cilené orientova-
ného dalSiho vzdé€lavani véetné efektiv-
niho systému rekvalifikace jsou povazo-
vany za zakladni prvky pilife ochrany pra-
covnika v kontextu modelu flexicurity. Sys-
tém celoZivotniho vzdélavani spolecné s ak-
tivni politikou zaméstnanosti pomahaji
zvySovat zaméstnatelnost disponibilni
pracovni sily, tudiz pUsobi preventivné
proti nezaméstnanosti, a zaroven se podili
na reseni jiz vzniklé nezaméstnanosti s du-
razem na rizikové skupiny nezaméstnanych

(Nekolova, 2008).

Rozsah dalSiho vzdélavani, atjiz na formalni
¢i neformalni bazi, v€etné bariér a motivaci,
k Ucasti na ném, sleduje cela rada periodic-
kych vybérovych Setfeni (napf. LFS, CVTS
nebo AES). Tato Setfeni vétSinou umoZzZnuji
i mezinarodni komparabilitu. Data z uvede-
nych vyzkum@ ukazuji, Ze acast dospélé
populace na dalSim vzdélavani je

v Ceské republice podpriimérna, naopak



v Dansku vysoce nadprimérna. Zatimco
v Dansku se podle LFS 2017 vzdélavalo
v poslednich ctyfech tydnech 27 % popu-
lace ve v&ku 25 - 64 let, v Ceské republice to
bylo jen 10 % populace daného véku. V lep-
Sim svétle vychazi podil participujicich do-
spélych osob na dal3im vzdélavani v CR
podle indikatoru, ktery zohledruje partici-
paci za poslednich 12 mésicl. V Dansku do-
sahoval tento ukazatel 54 %, v Ceské repub-
lice 46 %, coZ je hodnota na Urovni prdméru
EU. Diskrepance mezi kratSim a delSim re-
ferencnim casovym Usekem je ziejmé zpU-
sobena tim, Ze v Ceské republice pravdépo-
dobné prevaZuje nabidka a vyuzivani jed-
norazovych kurz(/skoleni kratkodobého
charakteru. Vyzkumy (CVTS) také ukazuji, Ze
naklady na kurzy dalSiho vzdélavani pfi pre-
poctu na jednoho Ucastnika v parité kupni

sily jsou v Dansku jedny z nejvy3sich a v CR

v v

Stejné tak je mezi Danskem a CR vyrazny
rozdil (podle AES 2016) v primérném poctu
hodin absolvovanych v neformalnim vzdé-
lavani pfi pfepoCtu na jednu zaméstnanou
osobu. V Dansku byl v roce 2016 pramérny
pocet hodin vycviku 82 hodin, zatimco v CR
pouze 35 hodin. Optimisticky se dale jevi
ukazatel podilu podnikl (podil ze vSech
spolecCnosti), které nabizely bé&hem roku
svym zaméstnanclm alespori jeden vzdéla-
vaci kurz. Takovych podnikd bylo vroce
2015 (CVTS 2015) 90 %, ovSem detailngjsi

analyza ukazuje, Ze se jednalo zejména
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o kurzy a Skoleni povinné ze zadkona. Pokud
jde o nepovinna Skoleni a kurzy, podil aktiv-
nich firem je vyrazné nizsi, a to 53 %. Téchto
kurzl se ve sledovaném roce zUcastnilo 30
% zaméstnancl vSech firem.

Nejvétsi zajem o dalSi vzdélavani je mezi
vysokoSkolsky vzdélanymi osobami. Do-
savadni miru svého zapojeni naopak ne-
maji, oproti ostatnim, potfebu navySovat
lidé s nizSim vzdélanim a kvalifikaci. Vazba
existuje, i pokud jde o ekonomickou akti-
vitu, jelikoz dalSimu rozvoji znalosti a do-
vednosti se vénuji mnohem castéji osoby
zaméstnané oproti nezaméstnanym a eko-
nomicky neaktivnim (Kotikova et al., 2012).
Z uvedeného vyplyva, Ze ti, u kterych je
potfeba dalSiho vzdé&lavani nejvyssi,
ucastnit.

Zakladnimi bariérami rozSifeni ucasti
Ceské populace na dalSim vzdélavani
jsou financni omezeni, a to jak na strané
podnikli, tak na strané jednotlivcy,
a obecné nizka motivace k dalSimu vzdéla-
vani. Podle AES (2016) se vétSina neformal-
niho vzdélavaniv Ceské republice odehrava
v pracovni dobé a na popud zaméstnava-
tele. Zaméstnanci u témér 70 % svych pra-
covné orientovanych aktivit neformalniho
vzdélavani uvedli, Ze ucast v daném vzdéla-
vani vyzadoval jejich zaméstnavatel (Plba-

lova, 2018).



Nizké cCasové ifinan¢ni dotace vénované
dalSimu vzdélavani na strané firemi jednot-
livcl jsou mimo jiné dUsledkem skutec-
nosti, 7e Ceské republice chybi kom-
plexni systémové prostFedi pro oblast
dalSiho vzdélavani, které by zahrnovalo
efektivni podporu a systémy motivace pro

zainteresované subjekty.

Z analyzy datovych zdrojd a dostupnych
strategii vyplyva, ze Ceska republika ustr-
nula, pokud jde o rozvoj systematickych
opatfeni na podporu dalSiho vzdélavani,
v puli cesty. Jiz v roce 2007 byla schvalena
Strategie celoZivotniho uéeni v CR, ktera
je zakladnim dokumentem pozdéji doplné-
nym o implementacni plan. Strategie si
mimo jiné klade za cil stimulovat jednotlivce
i zaméstnavatele k rozsifeni Ucasti na dal-
Sim vzdélavani zejména prostfednictvim
odstrafiovani financnich i nefinan¢nich ba-
riér a posilit zaméstnanecké vzdélavani tak,
aby prispélo ke zvySeni konkurenceschop-
nosti podnik( a profesni flexibility zamést-
nancuy. Tato strategie vygenerovala rfadu dil-
Cich, vice ¢ méné ucelenych programi
a projektd na podporu dalsiho vzdélavani,
jejichz financovani zajistily evropské struk-
turalni fondy. Prostfednictvim Operacniho
programu lidské zdroje azaméstnanost

(OP LZZ) byl napfiklad mezi lety 2009 - 2013

feSen projekt KONCEPT, jehoZz zamérem byl
rozvoj systémového prostredi dalSiho vzdé-
lavani. Na projekt navazuje v Operacnim
programu Vzdélavani pro konkurence-
schopnost platforma DV Monitor, ktera je
informacnim portalem na toto téma. Moz-
nost financovat analytické projekty vcetné
samotného podnikového vzdélavani z ESF
vyrazné 3prispéla k rozvoji aktivit v celozi-
votnim vzdélavani. Pozitivné |ze vnimat sys-
témové fesSeni uznavani vysledkl dalsiho
vzdélavani avtéto souvislosti propraco-
vané narodni soustavy povolani a kvalifi-
kaci. Jako negativni se vSak jevi kratko-
dobost projektl, jejich Casto solitérni
postaveni a problém s jejich navaznosti.

Uceleny komplexni systém celoZivot-

niho vzdé&lavani tak v CR stale chybi.

V soucasnosti vétSina celonarodnich strate-
gii CR pracuje skonceptem Spole¢nosti
4.0%, coz znamen4, ze celoZivotni vzdéla-
vani je chapano jako nutny predpoklad
adaptace pro rychle se ménici podminky
digitalizovani spole€nosti. Zaroven se
predpoklada, ze v budoucnu dojde k turbu-
lentni a radikalni promeéné skladby zamést-
nani na trhu prace, kde rfada pracovnich
mist v dUsledku digitalizace zanikne a nao-
pak se objevi fada novych, dosud neexistu-

jicich povolani. Vlada spolecné se socialnimi

3 Na financovani dalsiho vzdélavani se samozfejmé podileji i jiné subjekty. Finan&né participuii jak jednotlivci, tak firmy,

stét ¢i jiné verejné subjekty, neziskové organizace atd.

4 A dil&imi strategiemi Prlimysl 4.0, Prace 4.0, Vzdélavani 4.0 atd.
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partnery vnimaji shodné skutecnost, Ze
propracovany systém celoZivotniho
vzdélavani bude klicovy pro udrZeni hos-
podaFského rastu a nizké nezaméstna-
nosti, jelikoz bude ¢im dal tézsi predvidat
kvalifikacni potfeby. Jejich promény budou
navic Castéjsi: zakladni kvalifikacni doved-
nosti bude adaptabilita a schopnost rychle
se ucit nové véci. Stimto védomim byly
schvaleny vladni strategické dokumenty
Strategie digitalniho vzdélavani do roku
2020 (MSMT, 2014) a Strategie digitalni gra-
motnosti CR na obdobi 2015 aZ 2020
(MPSV, 2015).

Do veFejné debaty o daldim vzdélavani v CR
je zapojena rada subjekt(, socialni partnery
nevyjimaje. Pravé téma strategii a opatfeni
vhodnych k rozvoji dalSiho vzdélavani by
mélo byt pro socialni partnery klicové. V po-
slednich nékolika letech se zda, Ze zastupci
zaméstnancl a zaméstnavatell na celonéa-
rodni Urovni se snazi najit spolecnou fec
pod tlakem postupné digitalizace trhu
prace a s tim spojenych zmén a narokd na
kvalifikaci a dovednosti pracovnik(l. Neda
se vSak Fici, Ze by podobné odpovédny
pFistup, s vyjimkou nejvétSich zamést-
navatell na ceském trhu prace, byl
uplatiovan ina podnikové Grovni. Pri-

stup socialnich partnerd v Dansku k dal-

Simu vzdélavani je pro tripartitni, ale i bi-
partitni socialni dialog v CR duleZitou inspi-
raci. Socialni partnefiv Dansku totiz pocituji
za uroven kvality arozsah dalSiho vzdéla-
vani vysokou spoleCenskou odpovédnost
asnazi se spole¢né nachazet strategie,
které by vedly k efektivnimu propojeni kva-
lifikacni nabidky a kvalifikaCnich potreb
trhu prace. Jiz na zacatku 90. let 20. sto-
leti bylo do sektorovych kolektivnich
smluv v Dansku postupné zavadéno tzv.
pravo na Skoleni (right to training), které
v soucasnosti v minimalnim rozsahu 14
dnid na jednoho zaméstnance obsahuji
jiz téméF vSechny sektorové kolektivni
smlouvy (Mailand, 2009). V roce 2017 byla
socialnimi partnery v Dansku navic pode-
psana tripartitni smlouva o dalSim vzdéla-
vani avzdélavani dospélych> (Voksen- og
efteruddannelserne, VEU). Jedna se jiz
o tfeti tripartitni smlouvu v fadé od roku

2016 v této oblasti (Carsten, 2018).

Potencial socialnich partnera byl efek-
tivné v Ceské republice vyuZit napfF.
v dobé ekonomické krize, kdy odbory
a zastupci zaméstnavateld byli spolecné
s vladou schopni v ramci zakotvenych tri-
partitnich vyjednavacich mechanismd pri-
jmout fadu opatfeni na zachranu pracov-

nich mist a podpofit rekvalifikace pracovni

5 http://bm.dk/da/Aktuelt/Pressemeddelelser/Arkiv/2017/10/ Trepartsaftale VEU.aspx



sily prostfednictvim Evropskych socidlnich

fondd.

6.3.2 Zavéry a doporuceni

1.

Hlavni problém souvisejici s oblasti
dalsiho vzdélavani v CR pFedstavuje
samotny fakt neexistence jeho
funkéniho systému. MoZnosti systé-
mového uchopeni dalSiho vzdélavani
a jeho koncepce sice byly rozpracovany
mezi lety 2009 - 2013 v projektu KON-
CEPT, ovSem jen malo z navrhovanych
opatfeni bylo implementovano. Do této
doby neni jednoznacné ustanoveny
vykonny organ, ktery by mél systém
celoZivotniho vzdélavani ve své
gesci, byl za néj ze zakona odpovédny
a vykonaval kontrolu plnéni cild. Pro-
blematika celoZivotniho ucenije tak vét-
Sinou rozdrobena v dil¢ich projektech
pod kontrolou MSMT nebo MPSV. Zako-
nem dané povinnosti dalSiho vzdéla-
vani jsou orientovany pouze na speci-
fické sektory (napf. Skolstvi ¢i zdravot-
nictvi), (oblast

pfipadné tematicky

BOZP).

Vysledkem je nizka ucast dospélych
osob na dalSim vzdélavani, ktera je
navic kritickad u téch, ktefi doplfiovani
kvalifikace potfebuji nejvice, tj. u osob

s nizkym vzdélanim a osob nezamést-

nanych.
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Finanéni diivody se objevuji na pfFed-
nich mistech ZebFicku nejzavaznéj-
Sich omezeni, snimiz se jednotlivci
a zaméstnavatelé pfi  svém zajmu
o dalsi vzdélavani potykaji. Za potenci-
alné vhodna opatfeni, kterd by po-
mohla zmirnéni finan¢nich bariér, Ize
v CR jmenovat napt. vzdélavaci vou-
chery, danové ulevy nebo placenou
studijni dovolenou. Parametry téchto
opatfeni umoznuji kratkou dobu jejich
pfipadné implementace, minimalizaci
administrativni zatéZe, efektivni kon-
trolu vyuzivani podpory a minimalizaci
rizika zneuZiti.

DalSim aspektem je zmirnéni Ci odstra-
néni Casovych bariér dalSiho vzdéla-
vani, jejichz cilem je optimalizovat ¢a-
sové a kvalifikacni naroky studia dospé-
lych studentd azaméstnavatell. Ab-
sence uceleného systému celozZivotniho
vzdélavani ma za nasledek, Ze jednot-
livci ifirmy jsou dezorientovani ane-
maji dostatecné kvalitni informace
k rozhodovani ohledné kariérového po-
radenstvi i kvality nabizeného vzdélani,
respektive kvality vzdélavacich instituci,
které toto vzdélavani zajiStuji. Systém
potencidlnimu  Ucastnikovi  dalSiho
vzdélavani ve vétsiné pripadl nenabizi
moznost overit si, které kurzy a vzdéla-
vaci programy jsou vhodné v jeho situ-

aci (kariérové poradenstvi), pfipadné

zda jsou lektofi v kurzech dostatecné



kvalifikovani. Chybi rovnéZz propraco-
vany systém hodnoceni kvality vzdéla-
vacich instituci. V pfipadé, ze by méla
dospéla osoba zajem o uznani kvalifi-
kace v systému uznavani vysledk( dal-
Siho vzdélavani, je nutné, aby si byla
jistd, jaké konkrétni znalosti mUze ziskat
a jaké znalosti po ni budou u zkouSek
pozadovany. Tuto jistotu vSak praxe na-
bizi pouze vzdalené.

Systém uznavani kvalifikaci a jeho pod-
parné prvky jsou vhodnym startovacim
nastrojem pro budovani uceleného
konceptu a agendy dalSiho vzdélavani
v CR. | tento systém vdak mé& svd ome-
zeni a bylo by vhodné iniciovat aktivity
k jejich eliminaci. Je nutné, aby systém
uznani kvalifikaci byl pro klicové aktéry
(obCany azaméstnavatele) daveéry-
hodny a transparentni. Pro zajisténi
personalnich kapacit je pro zaméstna-
vatele duleZité, Ze prostfednictvim kon-
krétniho Skoleni ziska zaméstnanec
kvalifikaci, kterou pro vykon prace po-
tfebuje, a zaroven védét, Ze predlozi-li
zajemce o praci osvédceni o profesni
kvalifikaci, dava to zaruku, Ze tento ¢lo-
vék disponuje kompetencemi uvede-
nymi v osvédceni. Ovéfovani kvalifikace
musi provadét kompetentni osoby
v jednotlivych oborech. Systém by mél
byt schopen personalné pokryt vsechny

obory, cozZ je vsoucasnosti problema-

tické. Narodni soustava kvalifikaci se
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navic zaméfruje zejména na povolani
s nizsi kvalifikaci. Cilem by tedy mélo
byt naplnéni narodni soustavy kvalifi-
kaci vSemi smysluplnymi kvalifikacemi
na trhu prace. Nutna je i osvéta a pro-
pagace moznosti uznavani kvalifikace
mezi obCany i zameéstnavateli.

Zajem odalsi vzdélavani zamést-
nanci by mél byt spoleény vSem so-
cialnim partnerim predevsim na lo-
kalni Grovni. Pro rast funkcni flexibility
jako prevence nezaméstnanosti a pred-
pokladu vysoké produktivity a konku-
renceschopnosti firem by mély byt akti-
vity dalSiho odborného vzdélavani tvo-
Feny lokalnimi aktéry a vzdélavacimi in-
stitucemi podle potfeb mistniho trhu
prace.

Nabidky vzdélavani a rekvalifikaci musi
byt ze strany verejnych sluzeb zamést-
nanosti planovany a zajistovany perma-
nentné, a to v souladu s aktualnimi po-
tfebami trhu prace a s vyuZitim infor-
macni podpory systému Narodni sou-
stavy kvalifikaci. Zahajeni realizace
vzdélavani a rekvalifikaci tak musi byt
dostatecné pruzné, aby skutecné vedly
k uspokojeni potfeb trhu prace.
Vzdélavaci a rekvalifikacni kurzy musi
spliiovat naroky na kvalitu, kterou je
nezbytné kontrolovat a vyhodnoco-
vat. Délka kurz( musi byt odpovidajici,
aby jejich absolvovani vedlo k ziskani

potfebnych znalosti a dovednosti, které



jsou vyzadovany od pracovnikd s da-

nou kvalifikaci. Obsah musi odpovidat

realnym narokim a potfebam za-

méstnavatell, proto je vhodné, aby

nabizené vzdélavaci a rekvalifikacni
kurzy obsahovaly vyraznou praktickou
cast, nejlépe uskutec¢nénou pfimo u za-
meéstnavatele. Tento aspekt je pod-
statny u oborl stechnickym zamére-
nim. Moznost ziskani praktickych zku-
Senosti, které jsou vyzadovany zamést-
navatelem, ato v konkrétnim rozsahu
a kvalité, zvySuje znalostni vybavenost
a pfipravenost na okamzity vykon za-
méstnani.

9. Realizace rekvalifikaénich kurzl pro
uchazeCe azajemce ozaméstnani
musi byt financné podporena tak, aby
stanovena vyse nelimitovala vstup po-
tencialnich Ucastnikl do vzdélavaciho
procesu a umoznila potfebnou zménu
kvalifikace pro vstup na trh prace
s dlouhodobégjsi perspektivou.

6.4 Verejné sluzby zaméstnanosti
v CR

6.4.1 Vyvoj verejnych sluzby zamést-

nanosti v CR
Vychodiskem pro reformu politiky zamést-
nanosti v Dansku byla snaha o zavedeni
vétsi flexibility pracovnich mist s ddra-
zem na opatFeni aktivni politiky zamést-
nanosti. Jadrem soucasného organizac-

niho systému danskych sluzeb zaméstna-
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nosti jsou municipality a supervize cen-
tralniinstituce, jiz je ministerstvo zameéstna-
nosti a jim zfizeny vykonny organ National
Labour Market Authority. Ten se zabyva
praktickou politikou, alokaci zdrojd a v ne-
posledni fadé navrhovanim cild a monito-
rovanim vysledk(, které maji byt dosazeny
na lokalni a regionalni drovni. Poradnim or-
ganem ministerstva ve vécech zaméstna-
nosti je Narodni rada zaméstnanosti (Nati-
onal Employment Council), ktera funguje na
bazi tripartity. (Weishaupt, 2013; Hendeli-
owitz, Woollhead, 2007)

Vv Ceské republice do3lo na za¢atku 90. let
minulého stoleti k vytvoFeni dvoustupno-
vého systému Fizeni verejnych sluZeb za-
méstnanosti, pficemz prvni byl tvofen mi-
nisterstvem prace asocialnich  véci,
zejména Spravou sluzeb zaméstnanosti
a druhy stupen okresnimi Urady prace. Stu-
die vénujici se tehdy fungovani verejnych
sluZeb zaméstnanosti v CR ukéazaly, Ze ve-
fejné sluzby zaméstnanosti nejsou
schopny dostatecné reagovat na po-
stupny vyvoj v ekonomice a spole€nosti
a Zze po pocatecnich UspéSich nereagovaly
na aktualni vyvoj zménami nezbytnymi pro
dalsi perspektivu ¢innosti vefejnych sluzeb
zaméstnanosti v CR. Rada GFadll prace,
z nejraznéjsich objektivnich i subjektivnich
ddvodl, pak podcenila svou roli na trhu
prace, kterou zuzila do evidencni a vyplatni

polohy, &imZz postupné dochazelo ke



ztraté jejich plavodniho kreditu pruz-
nych instituci agenturniho typu z po-
¢atku devadesatych let. Urady prace byly
stale vice zahlcovany administrativnimi
a kontrolnimi €innostmi vSech moznych
vazeb a navaznosti: vyplaty hmotného za-
bezpeceni, soudy, policie, vyplaty socialnich
davek, OSSZ - ddchody, zdravotni pojis-
tovny, odstupné, odchodné, renty, dluzné
mzdy atd. Ty je v kone¢ném dUsledku vytés-
fovaly z trhu zprostfedkovatelskych a po-
radenskych sluzeb, nebot jiz prestavaly byt
jejich opravdovymi poskytovateli. Postu-
pem fasu a s rostouci mirou nezaméstna-
nosti za€aly byt velkou casti verejnosti
chapany jako urady, od kterych mimo
vyplat davek nemé smysl nic vic o€eka-
vat a vétSina zaméstnavatell je ztotoznila
s ,kontrolory”, s nimiz o néjaké ucelné spo-

lupraci Ize jen téZzko hovofit.

Vedle pfilisSné administrativni zatéze byla
problémem i personalni nedostatecnost
(co do poctu ikvalifikace). Zejména pocet
pracovnikl zprostfedkovatel(/poradcl ne-
byl dostatecny, na jednoho pracovnika pfi-
padal prilis vysoky pocet klientl. V du-
sledku nadmérné pracovni zatéze se ne-
mohl pracovnik vénovat kazdému klientovi,
jak by bylo potfeba pro zajisténi individual-
niho pfistupu. RozSiFeni vykonu uradu
prace o dalsi €éinnosti nebylo imérné zo-
hlednéno v posileni personalu a pra-
covni vytiZzenost jiz tak pretiZzenych za-
arada

méstnanci prace nadmérné
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vzrostla. Nedostatkem ve vzdélavani pra-
covnikG byl chybéjici systém profesniho
vzdélavani ve vSech oblastech jejich cin-
nosti, chybgjici zvladnuti profesnich pora-
denskych pristupd pfi zjiStovani znalosti,
dovednosti a praktickych zkuSenosti ucha-
zecl. Jak vyplynulo zexpertnich studif
VUPSV, jen méloktery zprostifedkovatel/po-
radce dokazal vést uchazeCe k samostat-
nému rozhodovani, resp. davat dostatecné
informace pro toto rozhodovani, k aktiv-
nimu vyrovnani se s problémovou situaci Ci
k rozhodnuti uchazece na zakladé nabidnu-
tych variant FeSeni. K lepSimu vykonu také
neprispivaly mnohdy nejasné metodické
pokyny vypracované SSZ pfipoustéjici
rdzny vyklad, chybéjici vymezenirdmcovych
(vystiznych) metodickych zdsad pracovné
profesniho poradenstvi na Ufadech prace
a také vymezeni nositeld poradenskych ¢in-
nosti na jednotlivych drovnich poradenstvi
(Kotikova, 2000). Stale vice bylo patrné, ze
Urady prace stoji na rozcesti, kdy je nutné
vyjasnit, jaka je vize jejich dalSiho pldsobeni.
ZUstanou (pod tlakem nezaméstnanosti
anaporu dalSich administrativnich cin-
nosti) pouze mistnimi administratory pod-
por v nezaméstnanosti, nebo se stanou
opravdovou sluzbou pro své klienty? Bez
uchopeni zakladniho poslani a definice pri-
oritnich uloh hrozilo nebezpedi, Zze pod-
parné akce vrlznych oblastech cinnosti

Uradd prace vyzni naprazdno a zbytecné se



tak vyCerpaji zdroje, které mohly byt pou-

zity efektivnéji.
6.4.2 Nepovedena reforma

Vroce 2011 probéhla reforma, kdy byl
zfizen UFad prace Ceské republiky jako
samostatné organizacni slozka statu, ktery
je Fizen generalnim Feditelem a organi-
zacné se Cleni na generalni feditelstvi a kraj-
ské pobocky pUsobici v jednotlivych krajich,
jejichz soucasti jsou kontaktni pracovisté.
Vznik nového spravniho Uradu s celostatni
plsobnosti pfinesl zménu v dosavadnim
usporadani systému sluzeb zaméstnanosti
opirajictho se o077 samostatnych uradd
prace s vlastni pravni subjektivitou, kdy fi-
zeni jednotlivych agend koordinovala ur-
Cena sekce ministerstva prace a socialnich
véci ajednotny vykon kompetenci samo-
statnych Urad prace byl zajisStovan pro-
stfednictvim metodickych a zavaznych Fidi-
cich aktl. Po organizacni zméné byla cin-
nost pfenesena na nové vytvoreny cen-

tralizovany UFad prace CR (UP CR).

Mezi hlavnimi ddvody provedeni reformy
byly uvadény ,predevsim vétsi efektivita

pFi Fizeni vykonu statni spravy v oblas-

tech zaméstnanosti a statni socialni
podpory, a dale také sniZeni provoznich
nakladu, které vznikaji v souvislosti se za-
jisténim vykonu statni spravy v téchto ob-
lastech” (Vanasek, 2011). Kritika hlavnich
nedostatkll plvodni organizacni struktury

z.

Uradu prace zahrnovala ,nepruzné Fizeni -

82

Ustredi Fidi primo 77 subjektd, financ¢ni na-
rocnost systému - kazdy Urad je samostat-
nou UcCetni jednotkou, ma samostatné ,,ob-
sluzné” dtvary a samostatnou personalni
politiku, nejednotnost rozhodovani a ne-
jednotnost vnitfniho organizacniho uspora-
dani.” (DUvodova zprava k Navrhu zakona

o UFadu préace Ceské republiky)

PFireformé doslo k definovani ¢innosti spa-
dajici do kompetenci jednotlivych ¢lankd
vefejnych sluZzeb zameéstnanosti, ale jiz ne-
doslo k vymezeni procesl zajisténi vykonu
svéfenych Cinnosti urcujicich konkrétni po-
stupy jejich zabezpeceni jednotlivymi
clanky systému. Pfestoze je uvedeny proces
oznacovan za Reformu verejnych sluzeb za-
méstnanosti, bylo by vhodnéjsi, vzhledem
k tomu, Ze po provedené zméné spiSe ne-
doslo ke zlep3eni vychoziho stavu, coz ci-
lem reformy obecné byva, proces oznaco-

vat jako organizacni zménu.

Zhodnoceni stavu po reformé ukazuje na
Ffadu chyb a nefunkénosti, které byly za-
pravy reformy. Nedostatky se ve znacné
mife shoduji s problémovymi oblastmi, je-
jichz vymezeni Ize nalézt napf. v materia-
lech Mezinarodni organizace prace (ILO) vy-
chézejicich z poznatkl fady studii, které se
zabyvaji realizaci a hodnocenim dopadt re-

forem.

Hlavni problémové oblasti realizace refo-

rem:


http://portal.mpsv.cz/upcr/gr
http://portal.mpsv.cz/upcr/kp
http://portal.mpsv.cz/upcr/kp

- realizace reforem bez predchoziho pro-
vedeni potfebnych analyz,

- realizace reforem bez dostatecné pod-
pory avzajemné spoluprace jednotli-
vych aktér(,

- nedostatecna implementacni kapacita,

- nepfipravenost administrativy k imple-
mentaci zmén,

- nedostateCny cas na pfipravu a imple-
mentaci,

- nadmérné vyuziti externich poradcd,

- nedostatecné vyuziti zkuSenosti inter-
nich pracovnik(,

- nevyuziti tzv. institucionalni paméti,
¢imz by se zabranilo aplikaci zmény,
ktera jiz v minulosti nebyla Uspésna

(Rychly, 2014),

Neni proto divu, Ze odborna verejnost se
zahy shodla na nové potfebé& zméné sys-
tému, ktery vytvofila ,nepovedend” re-
forma. Prosazovano bylo (a stale je), aby
MPSV - stejné jako je tomu v Dansku -
patfila koncepcni, strategicka a legisla-
tivni role. Kompetencemi MPSV by mélo
byt prfedevsim stanoveni legislativniho a fi-
nanc¢niho ramce v souladu s dlouhodobou
koncepci MPSV, Narodnim programem re-
forem CR, vymezeni kazdoro¢nich cild, kte-
rych ma Generalni feditelstvi Uradu prace
CR (GR UP CR) dosadhnout, dale kontrolni
&innost vykonu a plnéni cild GR UP CR.
Stejné tak bylo pozadovano, aby doslo
k upevnéni pozice GR UP CR, které musi

nést zodpovédnost za vykon €innosti -

jeho zodpovédnosti musi byt zejména do-
sahovéni vymezenych cild. Rizeni a odmé-
novani by mélo probihat na zakladé pinéni
cild. S tim je ale soucasné nezbytné, aby na-
stroje k dosaZeni cilti mé&lo GR UP CR ve své
kompetenci (Kotikova, Schebelle, Vychova,

2015).

Pozadavek je i na obnovu akceschopnosti
Uradd prace, kterou po reformé ztratily.
Meély by predevsim poskytovat sluzby pro
nezameéstnané, pomoci jim v navratu na trh
prace a poskytovat servis trhu prace. Nao-
pak by alespon caste¢né, zejména pokud
jde o funkce rozhodovaci a kontrolni, méla
byt zpét na obce prfevedena agenda nepo-
jistnych socialnich davek (pfenesena na
Urady prace v roce 2012), ktera vyrazné pre-
vlada nad agendou zaméstnanosti. Zasadni
je vratit rozhodovani o APZ na regio-
nalni/okresni Uroven, aby ziskala zpét svoji
ztracenou flexibilitu. Provedena centrali-
zace je z hlediska realizace APZ nevhodna.
V této oblasti musi mit Ufady prace urcité
rozhodovaci pravomoci, aby mohly pruzné
reagovat a vyuzivat nastroje APZ s ohledem
na potreby a situaci na regionalnim a mist-
nim trhu prace. Generalni feditelstvi UP CR
pak musi zajistit kontrolu nakladani s pro-

stfedky a realizace APZ.
6.4.3 Zavéry a doporuceni:

1. Predpokladem pro zajisténi optimal-

niho vykonu systému sluzeb zaméstna-



nosti je nezbytné jednak jasné stano-
vit kompetence, které prislusi jednotli-
vym drovnim, a zaroven vymezit a efek-
tivné nastavit procesy cinnosti vykona-
vanych jak jednotlivymi Urovnémi, tak
zabezpecovanych imezi jednotlivymi
¢lanky systému.

Ministerstvo prace a socialnich véci by
mélo predevsim vytvaret celkové stra-
tegie zaméstnanosti a trhu prace v sou-
ladu s politikou vlady a ministerstva
(v ndvaznosti na oblast mezd, diichodd,
socialnich davek, zakoniku prace),
hlavni koncepce rozvoje a pravnich no-
rem. Pfi tvorbé téchto strategickych
materialt by mély byt vyuzity relevantni
analytické podklady poskytujici vycho-
diska k nastaveni potfebnych krok( za-
doucim smérem. MPSV by mél byt kon-
cepcnim organem, jehoz stfednédobé
strategie by Ufad prace CR realizoval
Vv praxi.

Hlavni kompetence a povinnosti minis-
terstva Ize vymezit nasledovné:

o tvorba politiky zaméstnanosti
a odpovédnost za ni ve vladg,

o zajisténi vazeb na makroekono-
micky pohled, na celkovou hos-
podarskou politiku statu ana
dalsi politiky (predevsim poli-
tiku  regionalniho  rozvoje

a vzdélavaci politiku),
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o zabezpecleni vazeb na politiku
socialniho zabezpeceni, prede-
v$im na dlchodovou politiku
(tzn. v rdmci MPSV),

o souhrnnd analytickd a kon-
cepcni cCinnost v problematice
zaméstnanosti,

o priprava zakond,

o zabezpecleni vazby na Evropsky

socialni fond.

4. Urad prace CR by mél zajistit realizaci

politiky zamé&stnanosti na tzemi CR,

na zakladé ministerstvem zpracované

strategie stanovit postupy k dosaZzeni
vymezenych cill a zajistit realizaci jejich
naplnéni.

Zakladnimi kompetencemi Ufadu prace

CR by mé&ly byt:

o vykon sluzeb zaméstnanosti,

o zodpovédnost za plnéni cill vy-
mezenych mu MPSV na zakladé
strategie politiky zaméstna-

nosti, které jsou vjeho pravo-

moci,

o realizace opatfeni politiky za-
méstnanosti,

o sledovani vyvoje zaméstna-
nosti, situace a vyvoje na regio-
nalnich trzich prace,

o spoluprace srelevantnimi ak-
téry pri vykonu sluzeb zamést-
nanosti,

o zabezpecleni realizace projekt(

Evropské unie,



o poskytovani zprostfedkovatel-
skych sluzeb systému EURES,
o zajisténi vzdélavani zamést-
nancd.

Na zakladé zjisténého stavu a nedo-
statkd ve fungovani verejnych sluzeb
zaméstnanosti v CR je potfeba provést
zmény v nastaveni a samotném po-
skytovani verejnych sluzeb zamést-
nanosti. Pro zvySeni efektivity vykonu
vefejnych sluzeb je predevSim ne-
zbytné:

o vyrazné posilit individualni pfi-
stup ke klientovi,

o uplatfiovat vhodné poradenské
metody,

o zracionalizovat vnitfni délbu

¢innosti na Uradech prace,

o snizit administrativni zatéz pra-
covnikG  pracovné-profesniho
poradenstvi,

o posilit spolupraci se zameéstna-
vateli,

o zvySit miru a dostupnost infor-
maci vaci klientdm (jimiZ jsou
jak uchazeci/zajemci o zamést-
nani, tak zameéstnavatelé),

o posilit ,samoobsluzné” zpro-
stfedkovani zaméstnani,

o zvyraznit sluzby pro zameéstna-
vatele,

o otevrit zprostfedkovani viem.

V praci s klienty je nezbytné posilit in-

dividualni pFistup ke klientim, osobni
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zodpovédnost a samostatnost klientd,
jejich schopnosti orientace na trhu
prace, zpruznit systém zajiSténi re-
kvalifikaci a vyuZivani nastroji APZ.
Nelze vymezit jeden idealni model po-
skytovani sluzeb zaméstnanosti. DuleZi-
téjSi v tomto ohledu je spiSe kvalita slu-
Zeb, nez kdo tyto sluzby poskytuje. Kli-
Covym faktorem je spravné posouzeni,
zafazeni uchazece o zaméstnani uz na
samotném zacatku celého procesu. Ne-
zbytné je stanoveni a posouzeni preka-
zek, které omezuji klienta pfi hledani
zaméstnani avnavratu na trh prace,
aby mu mohla byt poskytnuta ucinna
pomoc. Potfebny je rozvoj spoluprace
sluzeb zaméstnanosti s ostatnimi ak-
téry trhu prace, neziskovymi organiza-
cemi, se soukromymi institucemi pUso-
bicimi v oblasti zprostfedkovani za-
méstnani, zohlednéni potfeb a nazorud
uchaze¢l o zaméstnani a zaméstnava-
tell, aby bylo dosazeno pozadovanych
vysledkUd. Spoluprace verejnych sluzeb
zaméstnanosti se soukromymi pracov-
nimi agenturami a neziskovymi organi-
zacemi v oblasti zaméstnanosti prispéje
k rozsiteni okruhu poskytovatell, sa-
motnych sluzeb i jejich dostupnosti. Vy-
znamny faktor také predstavuje do-
stupnost informaci, kvalitnich analyz
o aktualnim stavu avyvoji na trhu
prace. Utvareni konkrétni podoby mo-

delu poskytovani sluzeb zaméstnanosti



tak musi byt vedeno zejména s cilem
zajistit dostupnost sluzeb zaméstna-
nosti v pripadé potreby vSem ucastni-
kdm na trhu prace a klientdm sluzeb
zaméstnanosti, tj. uchaze¢im o za-
méstnani a zameéstnavateldm.

Pfedpokladem zvySeni kvality je zave-
deni systému kontroly, pravidelného
vyhodnocovani vykonu sluzeb zamést-
nanosti, sledovani priorit klientd a jejich
spokojenosti, zavedeni trznich mecha-

nismu do vybéru poskytovatell sluzeb.
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7 Jak na flexibilitu
u zameéstnavatele

Tato kapitola shrnuje zakladni aspekty za-
vadéni flexibility ve firemnim prostred;,
které by nemély pfi budovani flexibilni fi-
remni kultury zlstat opomenuty. Kazda
firma, ktera zvaZzuje posileni prvkU flexibility
pracovniho prostfedi, by méla mit jasny
plan na zavadéni flexibility. Ten se po-
chopitelné bude vzdy lisit v zavislosti na ve-
likosti firmy, odvétvi, ve kterém firma pU-
sobi, a dalSich faktorech. V kone¢ném du-
sledku vSak mohou dusledné pfripraveny
plan a na jeho zakladé dobre aplikované
prvky flexibility ve spolecnosti pFispét ke
zlepSeni mnoha aspektl fungovani
firmy nebo jejiho vnimani ze strany sou-
casnych ipotencidlnich zaméstnancu

a vnéjsich subjekti:

- Posileni znacky spolecnosti/zaméstna-
vatele - zvySeni prestize firmy;

- Posileni firemni kultury uvnit¥ spo-
le€nosti - zlepSeni vnimani postaveni
firmy ze strany zaméstnancu a posileni
jejich vztahu k firmé a jeji znacce;

- ZvyS3eni efektivity a loajality zamést-
nancl - zlepseni vztahu zaméstnancl
ke spolecnosti, zvySeni spokojenosti
s jejich pozici a postavenim ve firmé;

- Propagace spolecnosti jako pfikladu
dobré praxe - prilezitost podilet se

také na podpore azavadéni flexibility
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pracovniho prostfedi vramci celore-
publikové snahy o podporu tohoto

trendu.

7.1 Kontext pro flexibilitu ve firmé

Zavedeni flexibilniho pracovniho prostfedi
ve spolecnosti neni jednoduchy a kratko-
doby ukol. Jedna se témér vzdy o béh na
dlouhou trat. Soucasné jde o multidiscipli-
narni projekt se zapojenim vétSiny lidi
z prostredi firmy, s rdznymi Ukoly a kompe-

tencemi.

Shrnuti zakladnich pozadavkd na zamést-
navatele, resp. dlleZitych faktord Uspés-
nosti uplatnéni flexibilnich forem prace ve

firemni strukture:

- Budujte povédomi ve vedeni spolec-
nosti;

- Vytvorte spolecnou vizi flexibility spo-
lecné se zaméstnanci;

- Napojte flexibilitu na strategické cile
a popiste prinosy;

- Ziskejte osobni zapojeni ¢lenl vedeni
a opinion makers - vytvorte koalici,
kterad zastane viddi roli vtomto sméru
napric celou firemni strukturou;

- Ziskejte nazory lidi, potfeby, predstavy,

ocekavani - porozuméjte potrebam lidi.

Zakladni doporuceni pro maximalizaci
efektll zavadéni flexibilnich forem prace ve
firmé, tedy pfevedeni flexibility v realny uzi-

tek pro firmu:



- Posbirejte pfiklady stavajiciho stylu
prace (dobré i Spatné):

- produktivita, absence, wvytize-
nost stolU/stroj, retence za-
méstnancu, nedostatek zamést-
nancl, prescasy, nemocnost,
vyuziti technologii pro fizeni fle-
xibilni prace, jednotlivé loka-
lity/pobocky/vyrobni linky,

- VIC versus people cost - fi-
nancni fizeni nakladd na lidi
v jednotlivych oddélenich;

- Pfipravte business case;

- Ziskejte data a benchmark;

- Konzultujte uvadéni prikladd dobré
praxe;

- Analyzujte technologické prFipravenosti

firmy.

7.2 MozZnosti flexibility a jejich do-

pady

Jaké prileZitosti, benefity a rizika pfinasi za-
vadéni flexibilnich forem prace, jiz bylo uve-
deno a je rozebirdno na dalSich mistech to-
hoto materidlu. Zakladni faktory pro maxi-
malizaci efektl ze zavedeni téchto moder-
nich forem prace asoucasné faktory pro
eliminaci pripadnych rizik jsou rdzné, ato
podle konkrétnich zavadénych prvkd flexi-
bility. DUleZité je pFitom klicovani téchto
prvki, pFfinejmensim z téchto hledisek:
- Casové moznosti pro flexibilni formy
prace: castecny Uvazek, sdilené pozice,

flexibilni planovani smén apod.;
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- Mistni moZnosti pro flexibilni formy
prace: prace zdomova, prace z jiné po-
bocky, prace odkudkoliv apod.;

- Flexibilita prostfednictvim formy spolu-
préce se zamé&stnanci: DPC, DPP, préace
na zivnostensky list apod.;

- Co firma potfebuje, aby mohla nabizet
vice forem flexibility - zmény uvnitf

firmy, jeji organizacni struktury atd.

Pri zavadéni konkrétnich prvkd flexibilnich
forem zaméstnavani je dllezité, aby firma

zvazila také nasledujici otazky:

- Jaké jsou dopady zavedeni prvku flexi-
bility z hlediska potreb planovani kan-
celafskych/pracovnich prostor?

- Jakych zaméstnancl (z hlediska fi-
remni typologie) se bude zména tykat?

- Byly zvazeny nejvhodnéjSi technolo-
gické nastroje zpohledu zamést-
nancu?

- Jak se mUze flexibilita konkrétné uplat-
nit v rdmci benefitd a jinych internich
nastaveni (napf. firemni Skolka, Skolni

autobus, prodlouzena dovolena apod.)?

7.3 Postup zavedeni flexibilniho pra-

covniho prostredi

Velmi stru¢né lze postup zavedeni prvkd
flexibility v konkrétni firmé popsat nasle-
dovné, pricemz vSechny body musi pro-
chazet vnitrofiremni diskusi a byt pro-
jednany se zaméstnanci nebo jejich za-

stupci.

1. Nastavte si jasné cile a priority.



2. Pfipravte programy na podporu fizeni
zmeény.

3. Definujte pilotni projekty, jejichz po-
moci budete flexibilni formy prace do
podniku zavadét.

4. Zvolte strategii (slon nebo mys).

5. Nastavte samostatné aktivity v r(iz-
nych ¢astech firmy, s rGznymi konkrét-
nimi FeSenimi pro dana oddéleni, useky
apod. - respektujte pritom jejich speci-
fika akonkrétni pozadavky zamést-

nancd.

7.4 PFfeména firmy smérem Kk flexi-

bilni firemni kultufFe

Rizeni avedeni zmény spole¢nosti k flexi-
bilni pracovni kultufe by mélo byt jejimi re-
alizatory provadéno trpélivé a s respektem
k ¢asu, oCekdvanym vysledkim a ke kaz-
dému zucastnénému jedinci. Je potfeba pfi-
tom nezapomenout zejména na nasledujici

kritéria Uspésnosti zavedeni flexibility:

- Trénink managementu - na ma-
nagementu lezi velky dil zodpovédnosti
za Uspéch procesu zmény, protoze ma-
naZzerijsou ti, ktefi ukoluji, deleguiji, pro-
sazuji zavadéni zmény atd.;

- Zména kultury, mysleni a hodnot na-
pri€¢ celou firmou - nejen na urovni
managementu nebo vybraného firem-
niho Useku, dulezitd je akceptace

zmény na vsech Urovnich firemni struk-

tury;
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- Nastaveni novych principl prace a spo-
luprace na vSech urovnich produkce
i Fizeni spolec€nosti (at uz se jedna
o odvétvi priimyslu, sluzZeb i jiné);

- Trénink vSech zaméstnancd s cilem
osvojeni si novych dovednosti - styl
prace, nastroje, rutiny, vnitfni pravidla
firmy apod.;

- Tvorba novych smérnic a manuali -
snaha o definovani stru¢nych a jasnych
pravidel pro aplikaci prvk{ flexibility ve
firmé a z nich vyplyvajicich povinnosti
pro vSechny zaméstnance;

- Prestavba kancelari, ergonomie pracov-

niho prostfedi a souvisejici ¢innosti.

7.5 Uceni se flexibilité - flexibilni pro-

ces

Zavedeni prvku flexibilniho pracovniho pro-
stfedi ve spolecnosti neni jednorazovou za-
leZitosti. Jedna se o kontinualni proces,
ktery vyzaduje pokracujici pozornost a opa-
kujici se hodnoceni a reakci na zjisténé ne-
dostatky. Je potfeba pfi ném zohlednit na-
sledujici oblasti, které mohou vyznamné
ovlivnit rychlost €i efektivitu zavadénych
flexibilnich forem prace v konkrétni spo-
le€nosti a prispét k dalSimu rozvoji flexi-
bilniho pracovniho prostredi v dlouho-

dobém kontextu:

- Sbér zpétnych vazeb;
- Koucink;
- Vnitfni podpora zaméstnancl na vsech

Urovnich;



- Komunikace;
- Otevrenost;

- Dlouhodoby rozvoja dodrzovani strate-
gie.

7.6 Zavadéni flexibility z pohledu
hlavnich cilovych skupin

Pilotni projekt a tematicka setkani se véno-
vala zejména flexibilité externi, tedy fle-
xibilité trhu prace a jeji vazbé s interni fi-
remni flexibilitou. Jinymi slovy vyrazna po-
zornost byla upfena na to, jaké flexibilni
podminky mUze vytvaret stat na trhu prace
a jak tim mU0ze usnadnit zaméstnavatelim
uplatnéni flexibilnich forem prace pro
rdzné skupiny zaméstnancu. Diverzita a in-
kluze jsou pritom nezbytnym vychodiskem.
Nejcastéji uvadéné priklady z praxe, které
také nejlépe charakterizuji vyznam tématu,
jsou spojeny s hlavnimi cilovymi skupi-

nami:

1. Zaméstnani rodice (nejcastéji matky
s malymi détmi);

2. Zaméstnani seniofi (véetné osob ve
véku 55+);

3. Milada generace na trhu prace (mladi
lidé narozeni mezi roky 1982 az 1996,

tedy ve véku 20 - 34 let).

7.6.1 Flexibilita u rodi¢a malych déti

V podminkéach CR se nej¢ast&ji jednd o ma-
minky s malymi détmi. Stat zde muze systé-
mové podpofit flexibilni podminky na trhu
prace, a to vytvorenim, zajisténim a podpo-
rou dostupného systému predskolni péce,
ktery se bude tykat déti napriklad od 1 do 6
let a bude vétSinoveé financovan statem. PFi-
kladem muze byt Skandinavie (viz dansky
pfistup s mottem: ,Dé&ti jsou spolecny pro-
jekt"), kde je diky velkorysé podpore statu
v predskolni péci bézné, Ze rodice malych
déti, tfeba irocCnich, pracuji a stridaji se
spolecné na rodicovské dovolené (nejvyraz-
n&j3i prikladem je nyni Svédsko). Work life
balance je ve Skandinavii a nejen tam reali-

tou.

v v

Zzen s détmi do 6 let v EU. Pokud by existo-
val podobny systém predskolni péce, za-
méstnanost Zen/rodici s malymi détmi
by se vyrazné zvysila a stoupl by pocet do-
stupnych a kvalifikovanych Zen na trhu
prace. To by se promitlo i do celkovych eko-
nomickych vysledkd CR (vy33iho narodniho
dlchodu, HDP), jak uvadi napfiklad Konfe-
derace podnikatelskych azaméstnavatel-
nych svazli CR, nebo server Mavimi®. Za-
méstnavatelé obecné, nikoliv jen ti velci Ci

pouze nadnarodni korporace, by pak méli

6 https://www.idnes.cz/ekonomika/domaci/matky-prace-na-zkraceny-uvazek.A181018_101321_ekonomika_nio
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k dispozici zakladni podminky vcetné moti-
vace kvytvareni flexibilniho pracovniho

prostfedi pro rodice s malymi détmi.

7.6.2 Flexibilita u osob ve véku 50+

U této cilové skupiny se nejedna pouze
0 osoby na d 50 let véku, ale zejména o ty,
ktefi chtéji pracovat i po dosaZeni véku
spojeného s narokem na penzi. Demo-
grafické Udaje jasné Fikaji, ze ceska popu-
lace starne. Pocetni rozdily mezi ekono-
micky aktivni a neaktivni populaci v nasi
zemi jsou malé. Zajmem CR je, aby lidé i ve
vys$Sim pracovnim véku, véetné toho dlcho-

dového, zlstavali déle na trhu prace.

V praxi se vsak této politice pfilis nedari. Za-
méstnanci 50+ patfi mezi skupinu zZasti
diskriminovanou s ohledem na jejich vék.
Zaméstnavatelé v CR ve velké vét3ing ne-
umi vytvaret podminky pro dlouhodobou
zaméstnatelnost, nemaji s tim zku3enosti,
ani nedisponuji procesy a nastroji. Stat za-
méstnavatele nemotivuje, aby zaméstna-
vali i lidi v ddchodovém véku, ktefi nechtéji
jit do penze, ale naopak chtéji pokracovat
v pracovni kariére. M(ze pfijit napf. se sni-
Zenymi odvody na socidlnim a zdravot-
nim pojisténi. Stat nemotivuje ani potenci-
alni pracujici dichodce, napfriklad tim, Ze

kdyz budou pokracovat v praci v dichodo-

vém véku, umozni jim okamZity vyssi za-
pocet dichodu, aZz do néj rozhodnou
odejit. Stejné tak motivac¢ni mUiZe byt po-
hybliva hranice odchodu do dlichodu, think
tank IDEA Pri CERGE - EI” o tom zpracoval

nékolik velice detailnich studii.

Podle studie IDEA odchazi do dlichodu vét-
$ina Cechd zdlvodu dosaZeni dlichodo-
vého véku. Pouze pétina tak Cini ze zdravot-
nich ddvodl ¢i kvali ztraté zaméstnani.
Podle studie by odchod z pracovniho trhu
meél byt pozvolny a lidé by méli dostat pfile-
Zitost pracovat tak dlouho, jak budou sami
chtit. PFikladem muzZe byt citované Svéd-
sko, které umoZnuje pozvolny prechod
do diichodu mezi 61. a 70. rokem, nebo
Némecko, které ma vékové rozmezi 65 -

67 let pro pozvolny odchod.

Opatreni, kterymi by mohl stat vytvofit pod-
minky pro vétsi flexibilitu trhu (financni mo-
tivace zaméstnavateld zaméstnavat lidi
v dichodovém véku, financni motivace lidi
k praci i pfes narok na penzi, vySsi zapocty,
podpora mezigeneracniho dialogu pro-
stfednictvim ndastroji diverzity a inkluze),
by vyrazné podpofila vySSi a delSi zamést-
nanost starsich generaci. Zvysila by se flexi-
bilita pracovniho trhu a zaméstnavatelé by

vice vyuZivali flexibilnich forem prace nabi-

7 https://idea.cerge-ei.cz/files/IDEA_Studie_9_2017_Prijmy_senioru/mobile/index.html#p=1
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zenych pracovnim pravem, nebo by v soci-
alnim dialogu navrhovali nové odpovidajici
potfebam trhu a rlznych skupin zamést-
nancl. U této vékové skupiny je na misté
predpokladat, Ze uvitaji prace na kratsi
uvazky nebo sdilené formy tvazki.

7.6.3 Flexibilita u mladé generace na
trhu prace

Pro mladé generace, zejména milenialy, je
podle mnohych studii a prazkuma? flexibi-
lita prace jednou z podminek pro vybér bu-
douciho zamé&stnavatele. Cesti zaméstna-
vatelé zdaleka nejsou na tuto situaci pfi-
praveni. Stat by mél proto vytvaret systé-
mové podminky pro vétsi flexibilitu
a mobilitu pracovniho trhu. Mél by moti-
vovat zameéstnavatele, aby nejen pro mladé
generace vytvareli vhodné pracovni pod-
minky, které budou podporovat jejich pra-
covni a profesni rozvoj, rozvoj jejich talentd
a potencialu a jejich dlouhodobou zamést-
natelnost, vCetné mezigeneracni spolu-
prace a respektu. Flexibilni pracovni pod-
minky jsou integralni soucasti takového

procesu.

8 De|0|tte Millennial Survey 2018: Millennials dlsappomted in business, unprepared for Industry 4.0., Dostupne z

Milenidlové a kariéra., Vize 2020 Fakta, Cisla a praktické rady HR odbornik{i: Dostupné z: https://manpower.cz/media/mile-
nialove.pdf
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